Clima organizacional y satisfacción laboral del trabajador en la empresa Minería Texas Colombia by Wilches Rubio, Niny Janneth
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL TRABAJADOR EN 
LA EMPRESA MINERIA TEXAS COLOMBIA 
 
 
INFORME FINAL DE INVESTIGACIÓN 
 
 
NINY JANNETH WILCHES RUBIO 
 
 
UNIVERSIDAD EXTERNADO DE COLOMBIA 
MAESTRÍA GESTIÓN SOCIAL EMPRESARIAL 
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANAS 
BOGOTÁ, D.C. DICIEMBRE DEL 2018 
2 
 
Tabla de Contenido 
Introducción .................................................................................................................................... 7 
Planteamiento del Problema ........................................................................................................... 8 
1.2 Objetivos ............................................................................................................................ 10 
1.2.1 Objetivo general .............................................................................................................. 10 
1.2.2 Objetivos específicos ...................................................................................................... 10 
1.3 Justificación ........................................................................................................................ 11 
Capítulo I ...................................................................................................................................... 13 
1. Contextualización .............................................................................................................. 13 
1.1 Contextualización Organizacional ..................................................................................... 13 
1.2 Historia y evolución de la empresa .................................................................................... 13 
1.3. Proyección estratégica ....................................................................................................... 16 
1.3.1 Misión ............................................................................................................................. 17 
1.3.2. Visión ............................................................................................................................. 18 
Capítulo II ..................................................................................................................................... 20 
2. Proceso de Investigación.................................................................................................... 20 
2.1. Tipo de estudio .................................................................................................................. 21 
2.2. Población y muestra .......................................................................................................... 23 
2.2.1 Descripción de la muestra ............................................................................................... 24 
2.3. Instrumentos de recolección de datos ............................................................................... 24 
2.4 Instrumentos de Investigación .................................................................................... 25 
2.4.1 Entrevista ......................................................................................................................... 25 
2.4.2 Encuesta tipo Likert .................................................................................................... 26 
2.4.3. Validación de la información ......................................................................................... 27 
2.5. Operacionalización de las variables .................................................................................. 29 
3 
 
2.6. Cronograma ....................................................................................................................... 33 
Capítulo III .................................................................................................................................... 34 
3 Aspectos Teóricos y Conceptuales .................................................................................... 34 
3.1 Cultura Organizacional ...................................................................................................... 34 
3.2 Clima organizacional ......................................................................................................... 36 
3.3 Dimensiones del clima organizacional ............................................................................... 42 
3.4 El Clima Organizacional y Satisfacción Laboral ............................................................... 44 
3.4 Modelos de medición del Clima Organizacional ............................................................... 46 
3.5 Satisfacción laboral ............................................................................................................ 52 
Capítulo IV.................................................................................................................................... 56 
4 Resultados de la Investigación ........................................................................................... 56 
4.1. Resultados de la encuesta .................................................................................................. 56 
4.1.1 Liderazgo ......................................................................................................................... 56 
4.1.2 Participación .................................................................................................................... 62 
4.1.3 Motivación e incentivos .................................................................................................. 67 
4.1.4 Convivencia y relaciones ................................................................................................ 72 
4.2. Resultados de la entrevista ................................................................................................ 83 
Capítulo V ..................................................................................................................................... 93 
5. Conclusiones ...................................................................................................................... 93 
6. Recomendaciones ..................................................................................................................... 97 
7. Referencias Bibliográficas ........................................................................................................ 99 
8. Anexos ............................................................................................................................. 104 
1. Introducción ................................................................................................................................ 5 
2. Aportes del ejercicio de investigación ................................................................................. 8 
4 
 
3. Problema de Intervención .................................................................................................... 8 
4. Objetivos ..................................................................................................................................... 9 
4.1 Objetivo General ....................................................................................................................... 9 
4.2 Objetivos específicos .............................................................................................................. 10 
5. Metodología .............................................................................................................................. 10 
6. Matriz de intervención ....................................................................................................... 12 
7. Conclusiones ............................................................................................................................. 15 
1. Recomendaciones .............................................................................................................. 17 
Bibliografía ................................................................................................................................... 18 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
5 
 
 
Índice de tablas 
Tabla 1 Operacionalización de las variables ............................................................................ 30 
Tabla 2. Cronología de las definiciones de clima ..................................................................... 39 
Tabla 3. Modelos para medir el clima organizacional............................................................. 46 
Índice de figuras 
Figura 1 Reseña histórica ........................................................................................................... 15 
Figura 2. Pregunta 1 ................................................................................................................... 57 
Figura 3. Pregunta 2 ................................................................................................................... 58 
Figura 4. Pregunta 3 ................................................................................................................... 59 
Figura 5. Pregunta 4 ................................................................................................................... 60 
Figura 6. Pregunta 5 ................................................................................................................... 62 
Figura 7. Pregunta 6 ................................................................................................................... 63 
Figura 8. Pregunta 7 ................................................................................................................... 64 
Figura 9. pregunta 8 ................................................................................................................... 65 
Figura 10. Pregunta 9 ................................................................................................................. 66 
Figura 11. Pregunta 10 ............................................................................................................... 67 
Figura 12. pregunta 11 ............................................................................................................... 68 
Figura 13. Pregunta 12 ............................................................................................................... 69 
6 
 
Figura 14. Pregunta 13 ............................................................................................................... 70 
Figura 15. Pregunta 14 ............................................................................................................... 71 
Figura 16. Pregunta 15 ............................................................................................................... 72 
Figura 17. Pregunta 16 ............................................................................................................... 73 
Figura 18. Pregunta 17 ............................................................................................................... 74 
Figura 19. Pregunta 18 ............................................................................................................... 75 
Figura 20. Pregunta 19 ............................................................................................................... 76 
Figura 21. Pregunta 20 ............................................................................................................... 77 
Figura 22. Pregunta 21 ............................................................................................................... 78 
Figura 23. Pregunta 22 ............................................................................................................... 79 
Figura 24. pregunta 23 ............................................................................................................... 80 
Figura 25. pregunta 24 ............................................................................................................... 81 
Figura 26. Pregunta 25 ............................................................................................................... 82 
 
 
 
 
 
 
 
7 
 
Introducción 
    La gestión humana ha tomado un gran protagonismo en las organizaciones, de acuerdo con 
Rodríguez, Retamal, Lizana, & Cornejo, (2011) ya que permite generar ventajas competitivas 
asociadas al mejor desempeño de los trabajadores, esta le ha dado valor a la implementación de 
mejores condiciones laborales y el fomento de la calidad de vida de las personas. En este contexto, 
la producción de investigaciones que consideren variables como: el clima organizacional, la 
satisfacción laboral o el desempeño toman especial relevancia, pues contribuyen de forma 
transversal a la gestión de talento humano y al bienestar del personal; ya sea por medio de la 
identificación de necesidades de formación, la formulación de programas de promoción de la 
calidad de vida laboral, de seguridad, de salud en el trabajo, el diseño de sistemas de gestión del 
capital humano o el fortalecimiento de políticas de desarrollo de personas. 
    En cuanto al análisis de clima organizacional según González (2017) la gestión humana provee 
información al respecto de diferentes procesos culturales, estructurales y de gestión del talento 
humano, que permiten instaurar acciones planificadas en la intervención de cada subsistema para 
su mejora. La presente investigación expone un diagnóstico del clima organizacional de la 
compañía Minería Texas Colombia, con el fin de proponer un plan de intervención que fortalezca 
los procesos y por ende la cultura de la empresa. 
     Se puede señalar que uno de los aspectos más importantes en las organizaciones es el clima 
laboral, ya que este factor incide directamente sobre la satisfacción del trabajador con la empresa. 
Por esta razón, resulta fundamental plantear a la dirección de la compañía una propuesta sobre la 
mejor forma de trabajar ajustada a los propósitos de la organización. 
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     Para plantear esta propuesta se pretende identificar la incidencia del clima organizacional sobre 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Minería Texas Colombia; para ello se 
elaboró un instrumento de medición del clima y la satisfacción laboral con la finalidad de 
identificar las variables que determinan el clima en la organización. Así mismo permite conocer 
la percepción de los trabajadores sobre la empresa, sus expectativas, motivaciones y por ende la 
satisfacción que les genera pertenecer a la empresa. 
     En aspectos que se refieren a la contextualización organizacional de la empresa, se ha 
evidenciado que hay procesos desarticulados entre el grupo de empresas que la conforman, debido 
a que cada empresa establece sus lineamientos organizacionales, lo que les refleja a los 
trabajadores una improvisación constante de los procesos. En cuanto a los procesos principales 
existe una planeación estratégica desde el 2009, año de la creación de la compañía, la cual no se 
ha actualizado a la fecha. Los valores organizacionales están determinados sin operacionalización 
de conceptos y comportamientos, procesos de selección, inducción, formación, evaluación de 
desempeño, bienestar y compensación; por lo que se puede afirmar que se encuentran en fase de 
desarrollo, dado que no se han formalizado políticas al respecto, adicionalmente no existe una 
estructura detallada en la cual se identifiquen los roles organizacionales. 
Planteamiento del Problema 
     Esta investigación pretende comprender cómo el clima organizacional afecta la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa Minería Texas Colombia, de manera que se pueda tener 
un diagnóstico de clima organizacional que permita generar una propuesta metodológica para 
llevar a cabo un plan de mejoramiento. 
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     Para identificar la problemática actual para Minería Texas Colombia, es importante resaltar que 
constantemente se presenta alto nivel de rotación de personal, durante el año 2017 el índice de 
rotación de personal fue del 28%/100, por causa de incumplimiento de políticas corporativas. 
     Como consecuencia de ello se ha generado en los trabajadores incertidumbre y desmotivación, 
manifiestan que no hay retroalimentación del desempeño por parte de los jefes inmediatos, 
desconocen si están desarrollando correctamente su labor, del mismo modo han surgido nuevos 
roles al interior de la organización generando competitividad en las áreas de trabajo, otra fuente 
diagnostica fue la medición de la batería de riesgo psicosocial donde las variables liderazgo, 
claridad del rol, retroalimentación al desempeño, capacitación y reconocimientos se encuentran en 
un puntaje de riesgo alto y muy alto lo que refleja oportunidad de mejorar. 
     Así mismo se presenta un bajo nivel de comunicación entre la junta directiva, niveles 
estratégicos y el resto de los niveles de la estructura jerárquica lo que refleja la falta de 
planificación de la estrategia. Además, no se cuenta con una planeación estratégica que determine 
entre sus objetivos y metas, un presupuesto, horas de capacitación y mejoramiento de habilidades 
de los trabajadores.   
     Del mismo modo es importante mencionar que se cuenta con un grupo de líderes que por su 
jerarquía son llamados Jefes ya que tienen personal a cargo, los cuales han sido promovidos por el 
rol de cargo sin cumplir con los requisitos mínimos de formación, habilidades y competencias lo 
que ha dificultado que se tenga claridad del estilo de liderazgo para la compañía. 
     En la actualidad Minería Texas desarrolla sus actividades, implementando la mejor tecnología 
en la operación, así mismo busca lo mejores talentos e incentiva la mejora continua en todos los 
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procesos, a pesar de estas, los colaboradores perciben un ambiente de trabajo caracterizado por la 
incertidumbre. 
 
1.2 Objetivos 
A continuación, se presenta tanto el objetivo general como los objetivos específicos de la 
investigación, definiendo los propósitos que se persiguen a partir del estudio de campo, la revisión 
teórica y conceptual y la aplicación de los instrumentos en la empresa. Finalmente, también se 
presentan las razones por las cuales resulta relevante desarrollar esta investigación, desde una 
perspectiva organizacional y académica. 
1.2.1 Objetivo general 
Identificar de qué manera el clima organizacional incide en la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa minería Texas Colombia. 
1.2.2 Objetivos específicos 
- Evaluar cuáles son las variables de clima organizacional que determinan la satisfacción   
laboral del trabajador de Minería Texas Colombia. 
- Identificar como se afecta la satisfacción laboral por el clima  organizacional presente de 
la empresa Minería Texas Colombia.  
- Plantear el desarrollo de la planeación estratégica con el fin de formalizar los propósitos 
organizacionales que tiene la dirección y el aporte de cada trabajador.  
- Proponer un plan de intervención que permita mejorar el clima organizacional a partir de 
la satisfacción laboral del trabajador de la empresa Minería Texas Colombia 
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1.3 Justificación 
El clima organizacional ha sido uno de los factores más importantes para el desarrollo de 
una empresa o institución en todos sus ámbitos: productivo, administrativo, estructural y evolutivo; 
resulta un elemento clave para explicar el comportamiento humano en el trabajo. Las 
organizaciones con un clima organizacional deficiente tienen mayores dificultades para aspirar a 
ser mejores, puesto que su recurso más valioso se encuentra desintegrado, incomunicado, 
insatisfecho, preocupado y desmotivado. Es un requisito previo para cualquier esfuerzo de cambio 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2006) 
La presente investigación va a permitir comprender si el clima organizacional incide en la 
satisfacción laboral de los trabajadores y como se afecta la satisfacción laboral por el clima 
organizacional. Por este motivo se propone identificar cómo se comportan aspectos como el estilo 
de liderazgo, la participación, motivación e incentivos, convivencia y relaciones interpersonales 
de la cual debe apropiarse en los todos los niveles jerárquicos y su atribución en el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Minería Texas Colombia. 
     Por otra parte se considera importante encaminar los procesos de gestión de talento humano a 
las mejores prácticas organizacionales, siendo este el promotor de nuevos modelos que 
contribuyan a la estrategia empresarial. En efecto los proyectos que se están implementando 
actualmente como el código de prácticas responsables del consejo de Joyería Responsable (RJC, 
por su sigla en inglés), el cual incluye las dimensiones, gestión ambiental, gestión social, gestión 
humana, gestión laboral y cumplimiento legal de la organización, de manera que ayudara a 
perfeccionar la gestión del proceso de talento humano. 
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Así mismo se pretende fortalecer los equipos de trabajo, a través de estrategias de 
capacitación con el fin de que se promueva la innovación de procesos, propiciando 
comportamientos adecuados en los empleados, comprendiendo que esto se logra a través del clima 
laboral de la empresa.  
Como se propone, el proceso de gestión de talento humano procura enfocar sus planes a la 
mejora continua con el objeto de formular e implementar procesos de desarrollo de personal, 
alineados a la estrategia del negocio. 
Adicionalmente, el plan de acción pretende formular estrategias por parte de la gestión de 
talento humano, con el fin de diseñar políticas y programas que involucren al trabajador y la 
organización promoviendo una cultura basada en los valores corporativos y por ende contribuir al 
programa de responsabilidad empresarial. 
     Por último, vale la pena mencionar que en la actualidad no se ha realizado una medición del 
clima organizacional en la empresa. Por esta razón, se considera importante que de esta 
investigación surja un modelo práctico que sirva como sustento teórico, a través de la relación 
entre tres variables diversas, a saber, liderazgo, participación, motivación e incentivos y 
convivencia relaciones interpersonales  que puedan dar pistas acerca de cómo se encuentra el clima 
organizacional y que puedan ser guía para otras organizaciones de la misma línea de minería. 
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Capítulo I 
1. Contextualización 
1.1 Contextualización Organizacional 
     Con el fin de comprobar de qué forma la Satisfacción Laboral se relaciona con el Clima 
Organizacional en la empresa Minería Texas Colombia, es necesario realizar una 
contextualización de la empresa, principalmente teniendo en cuenta su historia para contar con una 
perspectiva sobre cómo ha evolucionado. Esta observación intentará determinar cómo se le ha 
dado lugar en la empresa, dentro del desarrollo de su gestión y planeación estratégica al Clima 
Organizacional.  
Por lo tanto, se realizará una presentación sobre la misión y la visión de la empresa con el 
fin de identificar de qué manera se encuentra implícito el clima organizacional como factor 
determinante en la proyección de la compañía. Además, se realiza un breve comentario basado en 
la revisión teórica que, desde la perspectiva del investigador busca determinar la incidencia que 
tiene dicho factor en la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa minera.  
1.2 Historia y evolución de la empresa 
     En lo que se refiere a la naturaleza de la compañía de acuerdo con Minería Texas Colombia 
(2017) desde el año 2009 se constituye MTC, (Minería Texas Colombia) con el propósito de operar 
en el sector minero esmeraldero colombiano, usando tecnología y personal capacitado, que le 
permite al país contar con un esquema de explotación minero avanzado. Desde entonces, ha venido 
implementando prácticas innovadoras en toda la cadena productiva, infraestructura, tecnología y 
14 
 
mano de obra calificada. Actualmente, se están desarrollando proyectos de inversión social en la 
zona de Boyacá específicamente alrededor de la mina, atendiendo las principales necesidades de 
la población como lo es la generación de empleo, formas de emprendimiento, ofreciendo prácticas 
de trabajo y sostenibilidad de las familias.  
     Conforme a su reseña histórica Minería Texas Colombia (2017) entre sus prácticas está el 
contrato directo de 1000 colaboradores, cumpliendo la normatividad legal colombiana, 
actualmente se pretende certificar la empresa en el código de prácticas responsables del consejo 
de Joyería Responsable (RJC, por su sigla en inglés) siendo una organización sin fines de lucro 
dedicada a establecer y certificar estándares a lo largo de la cadena de suministro de los diamantes, 
el oro y los metales del grupo del platino. Esta enmarca cinco áreas: gestión ambiental, gestión 
social, gestión humana, gestión laboral y cumplimiento legal de la organización. Esta certificación 
busca la prevención de incidentes, accidentes y enfermedades de tipo laboral de los trabajadores, 
altos estándares en el cuidado del medio ambiente, mayor posicionamiento de la esmeralda 
colombiana e incorporar prácticas en todos los procesos, lo que implica ser la primera empresa 
certificada en el manejo de esmeraldas a nivel mundial. 
     Así mismo, según Minería Texas Colombia (2017) la compañía se encuentra certificada en la 
norma 18001 norma enfocada en la seguridad y salud en el trabajo, estas dos certificaciones 
permiten posicionar la marca Muzo, ante el mercado nacional e internacional. Para conocer un 
poco de la historia, la explotación de la esmeralda en Colombia data de la época prehispánica, en 
la que los indígenas Muzo descubrieron su existencia y la usaron como adornos, así como para 
intercambios o trueques como moneda. Luego de la conquista de los españoles sobrevino una 
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época de saqueo de esta riqueza natural, pues los conquistadores descubrieron el valor y escasez 
de estas piedras preciosas.  
 
 
Figura 1 Reseña histórica 
Fuente: Minería Texas Colombia (2017)  
     Así pues, Minería Texas Colombia, es una compañía especializada en explotación minera, la 
cual desarrolla en Colombia un importante plan de infraestructura, implementando planes de 
explotación asociados a la tecnología que le permite al país contar con un esquema de explotación 
único cumpliendo con estándares de calidad y la implementación de las mejores prácticas 
empresariales en el sector. 
      Desde el año 2009 según Minería Texas Colombia (2017) el presidente de la empresa Charles 
Burgués, se ha comprometido a transformar las prácticas de minería de esmeraldas en Colombia a 
través de inversiones en tecnología moderna, para el cumplimiento de requisitos legales aplicables 
y la implementación de prácticas empresariales, con más de 1000 trabajadores en la operación 
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minera, este es uno de los mayores trabajadores y promotores del crecimiento económico de la 
región de Muzo. 
     Por lo tanto, según Minería Texas Colombia (2017) el programa de responsabilidad social 
corporativa se extiende más allá del perímetro de las minas. En efecto la modernización de las 
prácticas de minería ha mejorado las condiciones de vida para miles de residentes locales, 
incluyendo adultos mayores, mujeres, niños y personas en situación de discapacidad, que se 
benefician del acceso a un comedor comunitario y clínicas de salud gratuitas. La compañía invierte 
continuamente en programas sociales enfocados en educación, salud, cultura y recreación, a través 
de los cuales se está cambiando la imagen y la percepción de la región de Boyacá y de la industria 
minera de esmeraldas en Colombia. 
     Actualmente la operación se desarrolla en el occidente de Boyacá-Colombia, conocido por sus 
yacimientos de Esmeraldas, se encuentran los municipios Muzo y Quipama quienes hacen parte 
de la planta de personal actual. 
1.3. Proyección estratégica 
      De acuerdo con Thompson (2006) el plan estratégico de una organización requiere 
esencialmente la configuración de la misión y la visión, por medio de los cuales se define su razón 
de ser, para qué está hecha, quiénes son los beneficiarios de sus actividades y cómo se proyecta. 
En términos específicos, la misión define lo que la organización pretende cumplir dentro del 
entorno en el cual se encuentra, define lo que quiere hacer y para quién; en este sentido, la 
organización se puede valer de elementos como su historia, los intereses de los propietarios, los 
recursos de los que dispone o sus capacidades para definir este aspecto. Por su parte, la visión es 
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lo que persigue la empresa a largo plazo, como se define el rumbo, las decisiones y los criterios 
desde los cuales actuar para lograrlo, de manera que la organización alcance el crecimiento y la 
competitividad. 
     Tal como se ha comprendido teóricamente, para que una empresa pueda cumplir con sus 
objetivos, reflejados tanto en la misión como en la visión propuesta, es fundamental que exista un 
adecuado Clima Laboral desde el cual los trabajadores se sientan motivados a asumir cualquier 
tipo de cambio o modificación de la organización de la empresa, en pro de cumplir con las 
estrategias formuladas. Esto implica que los trabajadores tengan completo conocimiento de la 
misión y la visión del lugar donde trabajan de manera que enfoquen sus funciones, sus habilidades 
y capacidades para alcanzarlos. Sin embargo, este trabajo es responsabilidad de la dirección 
estratégica de la empresa en tanto formulan dentro de estas estrategias actividades y proyectos que 
propician un Clima Organizacional adecuado y armónico desde el cual se genere Satisfacción 
Laboral. 
1.3.1 Misión 
     A continuación, se presenta la misión y la visión de la empresa, con la finalidad de conocer sus 
orientaciones estratégicas, objetivos y proyecciones.  Lo cual es clave para analizar si el clima 
organizacional es coherente con las particularidades de la organización.  La misión es: 
Empresa dedicada a la exploración y explotación de minerales, que se diferencia por ser la etapa 
inicial dentro del modelo único de “Mine to Market”, cuya operación se realiza bajo estándares 
internacionales, empleando tecnología de punta y personal capacitado para alcanzar altos niveles 
de calidad en los procesos, productos y servicios. Garantiza la satisfacción y el beneficio de los 
grupos de interés, generando conocimiento, dentro de los parámetros de responsabilidad social 
empresarial (Minería Texas Colombia, 2017, p. 1) 
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     La misión de Minería Texas Colombia refleja en todo su enunciado el papel fundamental que 
tienen los trabajadores dentro de la empresa. En primer lugar, es importante mencionar el elemento 
diferenciador que se destaca, el cual se sustenta en que existe personal capacitado para darle 
desarrollo al modelo único de “Mine to Market”; solo de esta manera es posible alcanzar los altos 
niveles de calidad en los procesos, productos y servicios establecidos. Es fundamental tener en 
cuenta que para garantizar la satisfacción y el beneficio de los grupos de interés a los que la 
empresa apunta, es necesario que exista satisfacción y beneficios por parte de aquellos que de 
manera interna trabajan para brindar el servicio y los productos a los usuarios. Por lo tanto, es útil 
identificar el nivel de satisfacción –tal como ya se ha planteado– y de beneficio que encuentran los 
trabajadores tanto en las instalaciones en las que trabajan como por el desempeño en sus funciones 
y la convivencia con todos los integrantes de la empresa. Los trabajadores se encuentran como un 
elemento primordial dentro de la misión cuando se hace referencia a los parámetros de 
responsabilidad social empresarial, dado que son ellos quienes aplicarán los procesos necesarios 
para lograrlo. 
     En términos generales es posible afirmar que, respecto a la misión de Minería Texas Colombia, 
para lograr sus objetivos los trabajadores son parte esencial que permiten establecer la 
diferenciación, la garantía de calidad, de buen servicio y el compromiso social de la empresa.  
1.3.2. Visión 
    La visión de la empresa Minería Texas Colombia tiene un componente fuerte sobre el desarrollo 
humano: 
Ser líderes a nivel nacional en la industria minera y un modelo de empresa a nivel internacional, 
reconocidos por la estandarización de procesos, manejo ambiental responsable, comprometidos 
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con el desarrollo continuo de su recurso humano y el bienestar de su entorno (Minería Texas 
Colombia, 2017, p. 2) 
    Esta deja ver que la profesionalización es un factor fundamental dentro del sector industrial al 
cual pertenece: dado que se trata de una empresa cuya actividad puede tener un impacto sobre el 
medio ambiente, los conocimientos y experiencia de buena parte de sus trabajadores resultan ser 
en sí mismos parte de sus recursos, capacidades y habilidades. En este sentido la visión de la 
empresa depende del trato y manejo de los trabajadores.  
    Así mismo debe estar presente dentro de las estrategias de la empresa que los trabajadores sigan 
los procesos y los principios de esta con la convicción de que por este tipo de tareas reciben 
beneficios de diferente índole, tanto económica, material, moral y personalmente. En este sentido 
la empresa tiene importantes oportunidades para diseñar en su plan estratégico un modelo de Clima 
Organizacional muy específico y oportuno: es importante trabajar sobre la relevancia que le da la 
empresa al manejo ambiental responsable porque este elemento empodera a los trabajadores en 
tanto que saben que el desempeño de sus funciones tiene un impacto social y económico 
trascendental para el país.  
     La visión enuncia directamente al recurso humano y el objetivo de darle un desarrollo continuo 
y bienestar, lo cual refleja que quiere que sus trabajadores se sientan incluidos y partícipes, 
estimulando con ello el compromiso en el desarrollo de sus funciones. De fondo, la visión apunta 
a establecer la relación existente entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en tanto 
que evidencia que para lograr la proyección que pretende, la empresa debe garantizar que los 
trabajadores se sientan a gusto, confiados y en armonía para llevar a cabo sus funcioness. 
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Capítulo II 
2. Proceso de Investigación 
     A continuación, se define el tipo de estudio con el que se llevó a cabo esta investigación, la 
delimitación de la población y muestra a utilizar con el fin de comprender cómo el Clima Laboral 
incide en la Satisfacción laboral del trabajador de Minería Texas Colombia. La revisión de la 
planificación estratégica de la empresa y el análisis de la misión y la visión que está actualmente 
tiene, así como la consolidación de una base teórica y conceptual desde la cual trabajar, han 
permitido determinar cuál es el proceso más apropiado para identificar cómo es el comportamiento 
del Clima Organizacional y la incidencia de este sobre la Satisfacción Laboral.  
     Es importante resaltar que uno de los criterios establecidos para realizar la investigación de 
acuerdo con la fundamentación teórica y conceptual establecida, es que se trabaja con capital 
humano, por lo tanto, más allá de intentar llegar a resultados que reflejen aspectos completamente 
verídicos, se pretende revisar la multiplicidad de percepciones, actitudes, emociones, opiniones y 
motivos que la muestra seleccionada pueda brindar.  
    Es claro que tanto el Clima Organizacional como la Satisfacción Laboral son términos que 
devienen a lo largo del estudio sobre la importancia fundamental de los recursos humanos en la 
planeación estratégica de las organizaciones. Son conceptos que se pueden considerar avances 
significativos en la comprensión de los elementos que sostienen todo propósito y meta en una 
organización y llevan a un manejo más humano y moral respecto al trato con el trabajador en las 
relaciones de trabajo. 
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2.1. Tipo de estudio  
     La presente investigación tiene un enfoque mixto porque se utilizan técnicas tanto de la 
metodología cuantitativa como cualitativa. Se trabaja desde una perspectiva en la que se pretende 
obtener validez de la revisión de aspectos como las percepciones y opiniones de personas, es 
evidente que se hace necesario recoger este tipo de información que no es clasificable ni contable 
de manera puntual, y poder organizar los datos de forma que permita realizar análisis y establecer 
conclusiones confiables.  
    Se parte del reconocimiento de que la realidad estudiada es compleja y que para poder cumplir 
el objetivo planteado, el cual es proponer estrategias para hacer posible un Clima Organizacional 
que influya de manera positiva sobre la Satisfacción Laboral dentro de una empresa con una misión 
y visión específicos, es necesario integrar diferentes herramientas de manera complementaria. Esto 
se sustenta en el hecho de que esta investigación estudia el fenómeno en un contexto real desde 
una perspectiva más amplia y profunda, la cual ofrece mayor teorización, datos más 
enriquecedores y variados, mayor solidez y un abordaje más diverso y profundo de los datos 
obtenidos. En este la investigación mixta hace posible de manera más precisa la medición de un 
fenómeno con el fin de generar una alternativa de impacto.  
    La investigación cuenta con alcance descriptivo de corte correlacional de acuerdo con Sampieri, 
Fernández y Baptista (2006) en tanto que se indaga sobre aspectos de carácter subjetivo, como es 
la percepción sobre el Clima Organizacional y la identificación de las relaciones existentes entre 
esta categoría y otras que se le derivan y se han definido como dimensiones, estas son: Liderazgo, 
Participación, Satisfacción Laboral: Motivación e incentivos convivencia y relaciones 
interpersonales, sobre la última se ha indicado que es la base del Clima Organizacional, esta es 
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una categoría que exige mostrar las diferentes perspectivas y creencias o ideas sobre las cuales los 
trabajadores de la empresa han construido un concepto a partir de su experiencia en el contexto 
laboral.  
     Por lo tanto, es importante llegar a un nivel de descripción que permita identificar tanto las 
generalidades como los detalles que hacen particular la experiencia de estos factores en la empresa 
Minería Texas Colombia.  En tanto que la descripción es la base de la correlación, sobre ella se 
llevará a cabo la comprensión de las relaciones entre las categorías establecidas: “al evaluar el 
grado de asociación entre dos o más variables, miden cada una de ellas (presuntamente 
relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la vinculación” (Sampieri-Fernández, & Baptista, 
2006, pág. 82), de este modo es posible determinar si en la empresa efectivamente existe una 
incidencia del Clima Organizacional sobre la Satisfacción Laboral y como se vinculan estas 
variables. En este sentido la investigación puede generar aportes, de gran utilidad al demostrar 
cómo en torno al Clima Organizacional se configuran otras categorías que implica analizar para 
llegar a proponer una planeación estratégica sólida. 
En orden con lo dicho hasta aquí, la investigación está planteada en dos fases. En la 
primera, se lleva a cabo la descripción de la población y de cómo se presentan cada una de las 
categorías y subcategorías identificadas para analizar. Posteriormente, en la fase correlacional se 
identifica por medio del análisis y la triangulación teórica, cuál es la relación que se establece entre 
las categorías; específicamente se busca determinar cómo se articulan las diferentes variables en 
la incidencia del Clima organizacional sobre la Satisfacción laboral. 
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2.2. Población y muestra  
    De acuerdo con Díaz de León (2016), la población de una investigación está compuesta por los 
elementos que participan del fenómeno determinado en el problema de investigación, tiene como 
característica el ser estudiada, medida y cuantificada. Para el caso de la presente investigación está 
delimitada claramente por sus características, contenido, lugar y tiempo en tanto que se han 
definido que son 40 los trabajadores que actualmente hacen parte de Minería Texas Colombia. 
     Por su parte, la muestra es un subgrupo de la población que es representativo y, del cual se van 
a obtener los datos. El tipo de muestra es no probabilístico; el cual se caracteriza porque el 
procedimiento para la selección de esta “dependen del proceso de toma de decisiones de un 
investigador o de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras seleccionadas obedecen 
a los criterios de la investigación” (Sampieri, Fernández, & Baptista, 2006, pág. 82). En tanto que 
el Clima Organizacional es un aspecto que se refleja en toda la empresa y afecta a todas las 
dependencias sin importar la jerarquía dentro de la compañía, es posible establecer una muestra 
que incluya a diferentes dependencia y cargos y que sea definida de acuerdo con el alcance y el 
acceso que se le dé al investigador para hacer su intervención dentro de la empresa.  
     Para el estudio se describen las características de la población objeto de estudio, así como la 
muestra representativa. En este sentido, la muestra se obtiene de la selección de personal que 
incluye diferentes dependencias, cargos y niveles jerárquicos que incluyen el área gerencial, 
administrativa y operativa, con 40 miembros de la empresa. Con el fin de hacer eficiente la 
recolección de datos, se determinará la aplicación de diferentes instrumentos por subgrupos de la 
muestra. Se logra, con base en esto, que los datos obtenidos sean representativos y permitan 
realizar generalizaciones.     
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2.2.1 Descripción de la muestra 
La muestra fue conformada por 40 trabajadores  de la empresa Minera Texas Colombia que 
cumplían los siguientes criterios: 1) Tener un contrato directo con la compañía 2) Desarrollar sus 
actividades en la oficina de la calle 72 en Bogotá 3) Tener una experiencia laboral no menor a 6 
meses en el cargo. Bajo estos criterios, realizamos una encuesta de carácter piloto que nos permitió 
revisar el protocolo de la misma, para luego efectuar ocho entrevistas a los diferentes niveles 
jerárquicos. El promedio de edad de los encuestados y entrevistados fue de 35 años. En términos 
de educación,  no todos tienen enseñanza profesional completa y en algunos casos, se cuenta con 
niveles gerenciales sin formación universitaria. En cuanto a sus cargos, hay directores, gerentes, 
Jefes, coordinadores, analistas, asistentes; también jefes de procesos.   
A nivel jerárquico se encuentra que el 52-5% de la muestra se encuentra en nivel estratégico, el 
17.5% en nivel táctico y el 42.5% en nivel operativo. 
 
2.3. Instrumentos de recolección de datos 
    En una investigación es necesario determinar los instrumentos de recolección de datos, los 
cuales deben estar en consonancia con determinadas técnicas elegidas en coherencia con el 
problema identificado. Mientras las técnicas definen el cómo obtener la información, los 
instrumentos son la parte operativa de ese cómo. Para la investigación aquí planteada se han 
identificado como técnicas propicias para el análisis del Clima Organizacional y su relación con 
la Satisfacción Laboral, la entrevista que en términos de instrumentos se realizará por medio de 
una guía diseñada específicamente para obtener información del contexto estudiado. Otro de los 
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instrumentos determinados es la encuesta que, en particular, se hace operativa por medio de una 
escala Likert. Estos dos instrumentos son explicados en sus particularidades, a continuación. 
2.4 Instrumentos de Investigación 
 
2.4.1 Entrevista 
     Las entrevistas son técnicas de recolección de datos imprescindibles cuando se busca 
determinar la percepción u opinión de las personas respecto a un caso determinado. Para la 
investigación a desarrollar se aplicará la entrevista a una la sub-muestra más pequeña seleccionada, 
aunque igualmente obedezca a trabajadores de diferentes áreas y dependencias de Minería Texas 
Colombia. La entrevista, tal como lo explican Hernández, Fernández y Baptista (2006), permite 
un mayor acercamiento a la muestra de manera que se pueda obtener información detallada y 
diversa en relación con aspectos como: las actitudes, expectativas, emociones y otros elementos 
no cuantificables pero enriquecedores para el análisis.  
    Para esta investigación se aplica como instrumento una guía de entrevista semi-estructurada, en 
la cual existe una base de preguntas desde la cual explorar la temática con los entrevistados, por 
medio de estas se puede ampliar la información y tocar temáticas en la que se encuentren relaciones 
implícitas con las categorías estudiadas. Por ello el investigador de acuerdo con Hernández, 
Fernández y Baptista (2006) debe ser hábil y estar atento durante el desarrollo de la charla con los 
entrevistados para identificar posibles temáticas que se puedan profundizar de acuerdo con las 
respuestas de sus interlocutores. Esto quiere decir lo ideal es aplicar la entrevista de manera 
presencial. En todo caso, es fundamental que las preguntas diseñadas tengan un carácter abierto 
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que motive al interlocutor a ampliar y profundizar en su respuesta, de manera que se obtengan 
suficientes datos para realizar el análisis y establecer el cruce teórico de manera fructífera.  
     La guía de entrevista está diseñada de manera que sea completamente clara para el entrevistado 
el tema que se está abordando y el propósito de dicha entrevista. Tal como se determina por la 
orientación teórica y metodológica, las preguntas están formuladas de manera que el investigador 
pueda llevar a cabo una charla amena y tranquila con las personas seleccionadas en las que 
principalmente, exista espacio para profundizar en temas, realizar preguntas adicionales que se 
deriven de las respuestas y el entrevistado sienta la confianza para dar sus opiniones y perspectivas. 
    La entrevista diseñada consta de 12 preguntas, construidas a partir de las categorías establecidas. 
Se aplican a 8 personas de diferentes áreas y cargos de la empresa Minería Texas Colombia. El 
tiempo estimado de desarrollo de cada entrevista es de 20 minutos.  
2.4.2 Encuesta tipo Likert 
    La escala Likert es un método de medición de actitudes diseñado por Rensis Likert en 1932 para 
medir las actitudes. Resulta propicia para la búsqueda planteada en esta investigación porque 
justamente lo que se quiere analizar es la actitud o reacción de los trabajadores de la empresa 
Minería Texas Colombia en relación con el Clima Organizacional y su incidencia en la 
Satisfacción Laboral. Sobre la escala Likert, la cual se aplica por medio de una encuesta que consta 
de 25 preguntas, también es importante decir que se presenta en un formato conformado por una 
serie de afirmaciones ítems que hacen relación al tema abordado. Se trata de una encuesta que 
permite tener un rango mayor de respuesta considerando que lo que se va a medir y los datos que 
se van a obtener conciernen a percepciones subjetivas.  La escala utilizada es la siguiente:  
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1. Muy de acuerdo  
2. De acuerdo 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
4. En desacuerdo 
5. Muy en desacuerdo 
   Conforme a Hernández, Fernández y Baptista, frente a cada afirmación los encuestados deben 
elegir alguna de las anteriores opciones, las cuales tienen asignado un puntaje numérico; a partir 
de esta calificación es posible asignar un total por cada afirmación y una puntuación general por 
todas las afirmaciones. 
Con el fin de analizar los resultados de esta encuesta se realizará un análisis de 
operacionalización de variables con el fin de determinar categorías de análisis y proceder a realizar 
una triangulación de datos, mediante la cual se ejecute un análisis contrastivo de las fuentes y de 
los resultados obtenidos a través de la encuesta. En esta se pretende realizar una fase diagnóstica 
de pre-test y evaluar la fase siguiente a la implementación del instrumento.  
2.4.3. Validación de la información 
    La validación es el modo como se da fidelidad y certeza a los instrumentos aplicados para la 
recolección de los datos. En este sentido, la validez es la cualidad que evidencia que el instrumento 
efectivamente mide lo que está planteado debe medir. Existen diferentes procedimientos para 
validar la información, así como diferentes tipos de validez. Entre los tipos de procedimientos de 
validación se encuentran los grupos de conocimiento, la comprobación del comportamiento y el 
cruce de datos. 
28 
 
     Respecto a los tipos de validez se encuentran la de contenido, esta determina si los ítems de los 
instrumentos realmente son representativos de la temática abordada y del problema identificado; 
también se encuentra la validez de constructo, en esta se hace énfasis en un rasgo determinado de 
lo que se está midiendo; también existe la validez de predictiva o de criterio externo, que determina 
el nivel de anticipación del desempeño de una persona en el futuro. 
     En lo que a esta investigación concierne, es necesario validar que tanto las preguntas como los 
ítems de la encuesta Likert correspondan efectivamente a los objetivos de la investigación y 
permiten determinar la incidencia del Clima Organizacional en la Satisfacción Laboral dentro de 
la empresa Minería Texas Colombia. Por lo tanto, esta validez que se busca es de contenido y 
profundidad según lo explica Corral (2009), el mecanismo para determinarla es el Juicio de 
Expertos: “Se recurre a ella para conocer la probabilidad de error probable en la configuración del 
instrumento. Mediante el juicio de expertos se pretende tener estimaciones razonablemente buenas, 
las «mejores conjeturas»” (pág. 231). 
     La prueba piloto de los instrumentos para chequear comprensión, lenguaje, formato, 
instrucciones y escalas de respuesta, y descartar dudas respecto de las preguntas, se realizó con 
una muestra aleatoria de 5 trabajadores que incluyó los niveles estratégico táctico y operativo lo 
que definió el criterio de exclusión, de modo que no fuesen incorporados en la muestra del estudio 
general. La validación por expertos se realizó con 5 profesionales académicos, para ratificar 
lenguaje, estructura semántica, consistencia y validez de las taxonomías teóricas utilizadas, 
(Ordoñez, Bustamante, & Campos, 2017) 
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2.5. Operacionalización de las variables 
    A continuación, se definen la conceptualización de las variables objeto de estudio de esta 
investigación, las cuales se abordan en la tabla número 1.
Tabla 1 Operacionalización de las variables 
Variables Definición Sub-variables Definición Indicadores 
Clima 
organizacional 
Se define como la relación que 
existe entre la percepción y el 
ambiente de una organización, en 
la que se genera interacciones, 
delimitadas por unas funciones, 
actitudes y valores. 
Liderazgo El liderazgo puede definirse como la relación de 
la alta dirección con los trabajadores en términos 
de reconocimiento, comunicación, posibles 
incidencias en el desempeño y comportamiento 
de los trabajadores. Se considera dentro de esta 
variable el proceso de toma de decisiones y la 
asignación de funciones teniendo en cuenta las 
diferentes capacidades de los trabajadores. 
Relaciones entre 
trabajadores y 
jefes de 
dirección. 
 
Estrategias para 
el trabajo en 
equipo. 
 
Propuestas para 
el manejo de 
conflictos. 
Participación Dentro de esta sub-variable se involucra la 
capacidad de crear y gestionar canales de 
comunicación entre la alta gerencia, las 
dependencias y los trabajadores en general con el 
fin de propiciar espacios de participación para 
producir mejoras, tanto en los procesos de 
Espacios de 
comunicación e 
intercambio de 
información. 
 
Reconocimiento 
de la capacidad 
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consecución de objetivos de la organización, 
como en la convivencia interna. 
La participación también involucra el 
reconocimiento de los trabajadores como agentes 
capaces de opinar y tomar decisiones. 
de los 
trabajadores a la 
hora de ejecutar 
tareas y tomar 
decisiones. 
Variables Definición Sub-variables Definición Indicadores 
Satisfacción 
laboral 
Se relaciona con la percepción de 
tipo emocional y psicológica que 
tiene el trabajador con las tareas 
que debe cumplir en una 
organización y la correlación que 
estas tareas tienen con el 
cumplimiento, tanto de los 
objetivos de la organización, 
como de las aspiraciones, 
necesidades profesionales y 
personales. 
Motivación e 
Incentivos 
La motivación se relaciona con las acciones que 
se realizan en la organización para darle fuerza al 
accionar de los trabajadores y mantener un 
comportamiento favorable que genere 
compromiso y mantenga su bienestar. 
 
Además, implica el reconocimiento de las labores 
y necesidades de los trabajadores siguiendo los 
parámetros de la excelencia. En este sentido, se 
trata de premios o recompensas, monetarias o no 
monetarias, por medio de las cuales se otorga un 
reconocimiento especial a quien logra la 
consecución de resultados y a través de esta 
bonificación se potencia su desarrollo personal. 
Relación entre 
desarrollo 
profesional y 
funciones 
ejercidas 
 
Recompensas e 
incentivos de 
tipo económico 
y no económico 
 
Satisfacción de 
necesidades a 
través de 
incentivos. 
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Manejo de 
errores 
cometidos en el 
desempeño de 
las labores. 
Convivencia y 
relaciones 
interpersonales 
Se define como los vínculos satisfactorios o no 
satisfactorios que desarrollan los trabajadores 
entre sí, lo que influye en el trabajo cooperativo y 
la consecución de objetivos y metas, así como en 
la permanencia y calidad del trabajo que el 
empleado desempeña y en general su grado de 
satisfacción. 
Comunicación y 
flujo de 
información 
entre 
compañeros de 
una misma 
dependencia 
 
Claridad en 
cumplimiento y 
la ejecución de 
funciones en 
cada cargo 
Elaboración: Propia. Fuente: Interpretación de autores referenciados en el marco teórico. 
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2.6. Cronograma 
Fase Actividad Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre 
III Elaboración de Instrumentos      
Aprobación de instrumentos      
Aplicación de instrumentos      
 Tabulación de información      
Análisis de resultados      
Presentación propuesta      
Producto final: Tesis final      
Capítulo III 
3 Aspectos Teóricos y Conceptuales 
    En este capítulo se analiza a través de la documentación teórica las categorías que permiten 
identificar la satisfacción laboral de los empleados en una compañía, es por esto que se reúnen 
variables como: la cultura, el clima organizacional, sus dimensiones, el clima organizacional en 
relación con la satisfacción laboral, los modelos de medición del clima organizacional y la 
satisfacción laboral, las cuales se relacionan con la empresa Minería Texas Colombia. 
3.1 Cultura Organizacional 
     El concepto de cultura organizacional o cultura corporativa de acuerdo Cabrera & Díaz (2016) 
empezó a tomar relevancia en las décadas de los años setenta y ochenta del siglo XX, en el contexto 
de la grave crisis de productividad en Estados Unidos frente a Japón. Se pensó que los estudios 
sobre cultura organizacional podían dar respuesta a las variabilidades y los problemas provocados 
por el acelerado desarrollo mundial derivado de los cambios a nivel tecnológico y metodológico 
en las organizaciones del mundo, así como medir el rendimiento tanto individual como colectivo 
de los trabajadores.  
     El concepto de cultura aplicado a la organización según Martínez (2009) se fue gestando desde 
el aporte de la escuela de la administración de las relaciones humanas a partir de los elementos 
desarrollados por Elton Mayo, en ese momento se empiezan a reconocer los aspectos subjetivos e 
informales de la realidad organizacional. Como parte del clima organizacional se encuentra la 
cultura organizacional de la empresa definida como: 
35 
 
un patrón de significados transmitidos históricamente, incorporados en símbolos, un sistema de 
concepciones heredadas y expresadas en forma simbólica por medio de las cuales los hombres 
comunican, perpetúan y desarrollan su conocimiento y sus actividades con relación a la vida  
(Geertz, 1987 Góngora & Pérez, 2018) 
     Por el contrario, para Schein citado por Góngora y Pérez (2009), este es un patrón de premisas 
elementales que un grupo inventó, descubrió y desarrolló para resolver problemas de adaptación e 
integración interna, los cuales funcionaron al punto de ser considerados válidos para aplicar en 
nuevos miembros del equipo como la manera de percibir, pensar, sentir en relación con los 
acontecimientos que sucedían en la empresa, especialmente para la resolución de problemas.  
    En concordancia con lo mencionado por Schein: “una cultura organizacional es una estructura 
subyacente de significados que perdura en el tiempo limitando la percepción, la interpretación y 
el comportamiento de las personas en las organizaciones” (Jelinek, Smircich y Hirsh 1983, 
Páramo, 1998, Díaz & Duque, 2017) dadas estas definiciones la cultura es un factor fundamental 
en las organizaciones que no necesita ser explicito sino implícito entre los miembros que hacen 
parte de ella. 
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3.2 Clima organizacional 
          Los sistemas abiertos surgen como “sistemas en constante intercambio con el medio que les 
rodea y como sistemas sociales, con características diferenciales también propias” (Navarro, 2014, 
pág. 9), estos enfoques surgen por la necesidad de analizar los fenómenos que ocurren en un 
entorno de manera global. De esta forma se da según Rodríguez (1999) la noción de clima 
organizacional, que pretende ofrecer una visión total de los aspectos que rodean la atmosfera de 
una organización y las formas en las que estas afectan la percepción y el desempeño de los 
integrantes de una asociación.  
 Este concepto surge al reconocer que la manera como se desarrollan los trabajos y 
actividades en una organización tiene diferencias cualitativas determinantes que influyen en el 
desempeño y la percepción de los participantes. De la misma forma, existen aspectos influyentes 
en el clima laboral que pueden variar, por lo que se trata, tal como señala Rodríguez (1999) de una 
noción multidimensional.  
Existen varias definiciones en torno al concepto de clima organizacional. Tales 
definiciones, según Orbegoso (2015) pueden clasificarse en tres: objetivas, subjetivas o 
totalizadoras. Bajo el primer grupo se integran las definiciones que consideran que el clima 
organizacional se compone de todos los elementos materiales que están en una organización y que 
influyen en la conducta de los integrantes de esta. Por otro lado, las definiciones subjetivas del 
clima se enfocan en las percepciones que tienen los trabajadores acerca de los factores que 
componen una organización, en relación con los directivos, con sus compañeros, el entorno físico, 
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entre otras variables. Finalmente, las totalizadoras son aquellas perspectivas que relacionan ambas 
dimensiones. 
 Dos son las nociones que recuperan el concepto integral de clima organizacional, a saber, 
las nociones de Méndez (2006) quien señala que el clima laboral hace referencia, específicamente, 
al ambiente de la organización, el cual es una producción y una percepción del individuo y de sus 
compañeros, de acuerdo con las condiciones que encuentra en el entorno físico y en las 
interacciones con otros. En este sentido, se puede decir entonces, que el clima organizacional está 
íntimamente relacionado con la estructura de una institución, como, por ejemplo: su misión, su 
visión y las formas en las que se desarrollan los procesos de comunicación que orientan la 
participación y el cumplimiento de los objetivos de la organización.  
En la misma línea, el concepto de clima laboral, según Rodríguez (1999) incluye las 
percepciones de los miembros de una organización con respecto a su trabajo, el ambiente físico y 
las relaciones con otros, en tanto que se trata de un concepto que abarca múltiples dimensiones y 
que deriva, la mayoría de las veces en un juicio positivo o negativo que repercute en la experiencia 
y el desempeño.  
En todo caso y siguiendo la definición de Segredo (2015) el clima organizacional se refiere, 
específicamente al ambiente de trabajo y a las características que este tiene y que se perciben de 
forma directa o indirecta. Se trata pues, de una variable que se relaciona y unifica la estructura y 
organización en términos globales y el comportamiento individual. En todo caso, es de vital 
importancia mencionar que las percepciones y juicios de valor, así como las conductas 
desencadenadas desde el clima laboral dependen siempre del tiempo. 
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  Así mismo, en consonancia con García citado por Gandara & Dimitri (2014) se puede 
decir que el aspecto más importante a la hora de hablar de clima organizacional es que sus 
diferentes variables afectan el desempeño individual de los trabajadores debido al impacto que este 
tiene. En el cual, el punto de partida se basa en considerar la complejidad del ambiente y las 
relaciones en las que se encuentra inmerso el trabajador y el póstumo análisis de como este afecta 
el desempeño en las tareas particulares.  
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Tabla 2. Cronología de las definiciones de clima 
Autor Definición 
Forehand 
(1964) 
Citado por  
El conjunto de características que distinguen a una organización de 
la otra perdura en el tiempo e influye en el comportamiento de las 
personas de la organización. 
Findlater y 
Margulies 
(1969) 
Lo conceptualizan como: las propiedades organizacionales 
percibidas que interviene entre el comportamiento y las 
características organizacionales. 
Campbell et al 
(1970) 
Lo definen como el conjunto de actitudes y expectativas que 
describen las características estáticas de la organización, el 
comportamiento y los resultados y las contingencias de los 
resultados. 
Schneider y 
Hall (1972) 
Esbozan el concepto como las percepciones de los individuos acerca 
de su organización afectada por las características de ésta y de las 
personas. 
James y Jones 
(1974) 
Definen al clima organizacional como las representaciones 
cognoscitivas psicológicamente significativas de la situación. 
Litwin y 
Stinger (1978) 
Se refieren el clima organizacional como los procesos psicológicos 
que interviene entre el comportamiento y las características 
organizacionales. 
Glick (1985) Describe al clima organizacional como el contexto para las acciones 
de los individuos. 
Según 
Schneider 
(1990) 
Para estos autores el clima organizacional se refiere a las 
percepciones compartidas por los miembros de una organización 
con respecto a sus propiedades fundamentales, entendiendo sus 
políticas, procedimientos y prácticas. 
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Dario (1999) Indica que además del estudio del clima organizacional se encuentra 
enfocado a la comprensión de las variables ambientales internas que 
afectan el comportamiento de los individuos en la organización, su 
aproximación a estas variables se da a través de las percepciones 
que los individuos tienen de ellas. 
Adrián (2004) Describe los atributos organizacionales, expresados en términos que 
caracterizan las experiencias individuales con la organización. 
Bustos (2004) Menciona que en el ambiente en el que una persona desempeña su 
trabajo diariamente; el trato de un jefe a sus subordinados, la 
relación entre el personal de la empresa e incluso la relación con 
proveedores y clientes, van conformando lo que se denomina: Clima 
Organizacional. Éste puede ser un vínculo o un obstáculo para el 
buen desempeño de la organización en conjunto o de determinadas 
personas que se encuentran dentro o fuera de ella. Puede ser un 
factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la 
integran. En suma, es la "percepción", sobre la empresa de 
trabajadores y directivos. 
Brunet (2005)  
 
Estipula que el clima está formado por varios componentes y esta 
naturaleza multidimensional es importante cuando un especialista 
en administración de talento humano quiere escoger una encuesta 
para proceder a la evaluación del clima de su Organización. En 
efecto, la calidad de una encuesta reside en el número y el tipo de 
dimensiones que mide. Cuanto más permita un instrumento de 
medida filtrar las dimensiones importantes y pertinentes de la 
organización estudiada, más eficaz será. 
Fuente: Galarza (2010). 
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Definir el concepto de clima organizacional implica tratar un grupo de componentes que, 
en conjunto, ofrecen una visión global de la organización, como noción multidimensional que 
comprende el medio interno de la organización, los componentes y determinantes que se 
consideran con frecuencia, los cuales son: 
• Ambiente físico: comprende el espacio físico, las instalaciones, los equipos, el color de las 
paredes, la temperatura, el nivel de contaminación, entre otros. 
• Características estructurales: abarca el tamaño de la organización, su estructura formal, el estilo 
de dirección, etcétera. 
• Ambiente social: en este se toma en cuenta aspectos como el compañerismo, conflictos entre las 
personas o entre departamentos, la comunicación y otros. 
•Características personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las expectativas, 
etcétera. 
• Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad, el ausentismo, 
la rotación, la satisfacción laboral, el nivel de tensión, entre otros.   
     De acuerdo con Salazar, Guerrero, Machado y Cañedo (2009) la totalidad de estos componentes 
y determinantes configuran el clima de una organización, que es el producto de la percepción de 
estos por sus miembros. El clima organizacional, por tanto, es el resultado de la interacción entre 
las características de las personas y de las organizaciones. 
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3.3 Dimensiones del clima organizacional 
     Las dimensiones son determinantes conductuales, surgen por la interacción social y reflejan la 
cultura, tradiciones y métodos de acción propios de la organización, es decir, el clima laboral. 
Estas dimensiones según Guillen (2013) permiten un análisis de las organizaciones y su forma de 
interactuar al interior de ellas. Existen varias alternativas al estudiar el clima organizacional. 
     Las cuatro dimensiones básicas son: motivación, liderazgo, reciprocidad y participación. A su 
vez, estas dimensiones se subdividen en cuatro categorías o sub variables cada una: 
     Liderazgo: “Influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas en la 
búsqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente determinados” (Guillen, 2013, pág. 112) 
por medio de la habilidad de orientar y convencer. Dentro de esta dimensión se exploran las 
categorías: dirección, estímulo a la excelencia, estímulo al trabajo en equipo y solución de 
conflictos.  
     Motivación: “Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las personas” (Guillen, 
2013, pág. 112), las cuales son vistas como el eje del desempeño organizacional de los 
trabajadores, siendo el móvil de todo proceso subjetivo y visible desde sus tres formas de 
expresión: el ámbito laboral, la motivación de logro, la afiliación y de poder. Aquí se agrupan las 
categorías: realización personal, reconocimiento a la aportación, responsabilidad, adecuación a las 
condiciones de trabajo.  
     Reciprocidad: Conforme con Guillen (2013) en esta parte se analizan las categorías: aplicación 
del trabajo, cuidado de bienes de la institución, retribución y equidad. 
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    Participación: Según Guillen (2013) las categorías a evaluar son: compromiso con la 
productividad, compatibilidad de intereses, intercambio de información, participación en el 
cambio. Lo más relevante de este enfoque es que permite obtener una visión rápida y bastante fiel 
de las percepciones y sentimientos que tienen los directivos o asociados a determinadas estructuras 
y condiciones de la organización. 
En relación con estas variables, para Baque (2014) el comportamiento de los subordinados 
es causado en parte por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales 
que se perciben, si alguno de estos aspectos falla o es deficiente, esto influye de forma decisiva en 
las informaciones, percepciones, esperanzas, capacidades y valores de los empleados. 
     La reacción de un individuo según Baque (2014) ante cualquier situación siempre está en 
función de la percepción que tiene de ésta. Su punto de vista incide en su comportamiento. En este 
orden de ideas, es posible separar los cuatro factores principales que influyen sobre la percepción 
individual del clima y que podrían también explicar la naturaleza de los microclimas dentro de una 
organización, estos son:   
a. Los parámetros ligados al contexto, a la tecnología y a la estructura misma del sistema 
organizacional.  
b. La posición jerárquica que el individuo ocupa dentro de la organización, así como el salario 
que gana.  
c. Los factores personales: comportamiento, actitudes y nivel de satisfacción.  
d.   La percepción que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima de la 
organización.     
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     A través de los años, las dimensiones que han sido identificadas como componentes de esta 
compleja variable han sido diversas. En lo que concierne a la participación y la percepción de los 
trabajadores, según Hernández, Méndez y Contreras (2014) existen diversas dimensiones. Entre 
ellas se puede recuperar la responsabilidad individual, aspectos como las relaciones sociales, la 
cooperación, la voluntad de trabajo en equipo, la receptividad, el rol laboral, la relación con los 
líderes y la capacidad de liderazgo de la dirección, las interacciones con el ambiente, como, por 
ejemplo: la cantidad y calidad de infraestructura para el desempeño adecuado del trabajo. 
 Entonces, tal como lo ha mencionado Jarama (2015), el clima organizacional es un 
fenómeno que depende en gran parte del componente perceptivo. En este sentido, la valoración 
del clima organizacional debe ser medida por la forma como esta se presenta ante los trabajadores. 
Por esta razón, un aspecto como la motivación también cuenta dentro de las variables y 
componentes afectivos y cognitivos que se consideran fundamentales a la hora de potenciar la 
acción en el trabajador. Por ello, de acuerdo con Pineda y Valencia (2011), es fundamental 
conseguir a través de modificaciones y disposiciones en los componentes del clima organizacional, 
las fuentes de acción suficientes; que permitan que los trabajadores realicen las acciones que les 
han sido encargadas a través de la motivación y la satisfacción laboral, que son componentes 
complementarios y que se disponen a través de los procesos de mejora, incentivos y bienestar.  
3.4 El Clima Organizacional y Satisfacción Laboral 
     El clima organizacional y la satisfacción laboral según Manosalvas y Quintero (2015) son dos 
constructos distintos, pero relacionados; el primero hace referencia a la información concerniente 
con atributos institucionales, mientras que la satisfacción laboral se enfoca en las actitudes y 
percepciones que tienen los individuos hacia su trabajo. 
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     Por otro lado, Chiang, Salazar y Núñez (2007) establecen que el clima organizacional, al igual 
que la satisfacción laboral, condicionan el comportamiento de las personas dentro de las 
organizaciones, contribuyendo a factores como “enraizamiento, arraigo y permanencia.” 
     Dicho de otra manera, se considera que el clima organizacional es un conjunto de atributos que 
pueden ser percibidos acerca de una organización particular y/o sus subsistemas, el cual, puede ser 
inducido por la forma en que la organización interactúa con sus miembros y con su ambiente. 
Además de ello, Manosalvas y Quintero (2015) afirman que la satisfacción laboral se define como 
un conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo, actitudes que 
pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas específicas del mismo, por lo que la 
satisfacción laboral constituye un concepto globalizador. 
     La satisfacción laboral es actualmente uno de los temas más relevantes en la psicología del 
trabajo y de las organizaciones, ya que consiste en una serie de sentimientos positivos que un 
trabajador presenta respecto a su trabajo. Según Rosero y Ramírez citado por Montoya, et al. 
(2017), este es un estado emocional positivo o placentero de la percepción subjetiva de las 
experiencias laborales del sujeto. De acuerdo con Montoya, Bello, Bermúdez, Burgos, Fuentealba 
y Padilla (2017) a través de la satisfacción laboral se puede predecir de forma significativa 
conductas como el absentismo, el cambio de puesto y de organización, la cual, se ve influida por 
diversos factores, como: las condiciones físicas del entorno, la retribución económica, la 
estabilidad laboral y el clima organizacional. 
     Por su parte Dessler (1976) citado por Solarte (2009) sugiere que los trabajadores no operan en 
el vacío, llegan al trabajo con ideas preconcebidas, sobre sí mismos; quiénes son, qué se merecen, 
y qué son capaces de realizar. Dichas ideas reaccionan con diversos factores relacionados con el 
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trabajo como el estilo de los jefes, la estructura organizacional y la opinión del grupo de trabajo, 
para que el individuo determine como ve su empleo y su ambiente, puesto que el desempeño de 
un trabajador no solo está gobernado por su análisis objetivo de la situación, sino también por sus 
impresiones subjetivas (percepciones) del clima en que trabaja. 
     En el caso del análisis de las causas de la satisfacción o insatisfacción laboral según Toro 
(1998), los investigadores han identificado un amplio número de realidades o condiciones del 
trabajo como las especificaciones de la tarea, la retribución, las posibilidades de promoción, las 
relaciones interpersonales, el estilo del jefe, las posibilidades de trabajo en equipo, el 
reconocimiento y las condiciones físicas del trabajo.  
3.4 Modelos de medición del Clima Organizacional 
     A continuación, se revisan los modelos de medición planteados por algunos autores y se 
determina cuál es el más factible para esta investigación. La información se condensa en la tabla 
número 3, por medio de la cual se exponen los datos.  
Tabla 3. Modelos para medir el clima organizacional 
Modelo Descripción 
Méndez (2006) citado 
por Molino y Corena 
(2014). 
La medición y análisis del clima organizacional implica, en primera 
instancia definir el modelo teórico a utilizar, pues este permite 
precisar los objetivos, determinar las variables, explicar los 
fundamentos básicos en los cuales se fundamenta el modelo. Para 
construir la herramienta (encuesta), proponer un sistema de 
recolección de datos, precisar el manejo que se le va a dar a la 
información, analizar e interpretar los resultados y con base en ello 
definir intervenciones concretas orientadas al mejoramiento. 
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García y Bedoya citados 
por García (2009) y 
Molino y Corena (2014) 
Dentro de una organización existen tres estrategias para medir el 
clima organizacional; la primera es observar el comportamiento y 
desarrollo de sus trabajadores, la segunda, es hacer entrevistas 
directas a los trabajadores, la tercera y más utilizada, es realizar una 
encuesta a todos los empleados a través de una de las encuestas 
diseñadas para ello. 
Brunet (1987) citado 
por Molino y Corena 
(2014). 
Propone que para medir el clima organizacional se utiliza 
principalmente la encuesta escrita, en la cual se hacen preguntas que 
describen hechos particulares de la organización. Estas encuestas se 
utilizan en los cuadros de investigación basados en la percepción de 
las prácticas y procedimientos organizacionales y sobre el 
desarrollo de las percepciones individuales de la organización. 
Pritchard y Karasick 
(2002) citados por 
Molino y Corena (2014). 
Desarrollaron un instrumento para la medición del clima laboral 
compuesto por once elementos. 1) La autonomía: se trata del grado 
de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones y 
la forma de solucionar los problemas. 2) El conflicto y la 
cooperación: esta dimensión se refiere al nivel de colaboración que 
se observa sobre los trabajadores en el ejercicio de su trabajo, 
además de los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su 
organización. 3) Las relaciones sociales: se trata aquí del tipo de 
atmósfera social y de amistad que se observa dentro de la 
organización. 4) La estructura: esta dimensión cubre las directrices, 
las consignas y las políticas que puede emitir una organización y 
que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea. 5) La 
remuneración: la forma en que se remunera a los trabajadores incide 
en el clima laboral.  
6) El rendimiento: es la relación que existe entre la 
remuneración y el trabajo bien hecho conforme a las habilidades del 
ejecutante. 7) La motivación: se apoya en los aspectos 
motivacionales que desarrolla la organización para los trabajadores. 
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8) El estatus: Toma en consideración a las diferencias jerárquicas 
(superiores/subordinados) y la importancia que la organización le 
dan a estas diferencias. 9) La flexibilidad e innovación: cubre la 
voluntad de una organización de experimentar cosas nuevas y de 
cambiar la forma de hacerlas. 10) La Centralización de la toma de 
decisiones: analiza de qué manera delega la empresa el proceso de 
toma de decisiones entre los niveles jerárquicos. 11) El apoyo: este 
se basa en el tipo de apoyo que da la alta dirección a los trabajadores 
frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.  
Litwin y Stringer (2006) 
citados por Molino y 
Corena (2014). 
Desarrollaron una encuesta de carácter experimental con el fin de 
identificar las percepciones de los individuos y como estas afectan 
su comportamiento en el ámbito de la organización fundamentado 
en la teoría de la motivación de McClelland y Atkinson. La encuesta 
tiene 50 ítems, con escala de rangos que va desde "completamente 
de acuerdo" hasta "completamente en desacuerdo". 
Friedlander y 
Margulies citados por 
Méndez (2006) y Molino 
y Corena (2014). 
Consideran el clima como un fenómeno de carácter social e 
interpersonal, donde el factor social influye en el proceso y 
desempeño de tareas por parte de los individuos. Proponen ocho 
dimensiones para ser valoradas a través de una encuesta de 64 ítems 
en una escala que va desde "completamente de acuerdo" hasta 
"completamente en desacuerdo". 
Bowers y Taylor citados 
por Méndez (2006) y 
Molino y Corena (2014). 
Establecen que hay que tener en cuenta el desarrollo de una encuesta 
con el fin de medir las características y atributos de la organización, 
analizando factores importantes como: el liderazgo, el clima 
organizacional y la satisfacción. Las dimensiones utilizadas son: 
apertura a los cambios tecnológicos, talento humano, 
comunicación, motivación y toma de decisiones. 
Pritchard y Karasick 
citados por Méndez 
Utilizan una serie de dimensiones de clima organizacional, 
establecen 5 ítems para cada una de ellas, basados en una escala de 
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(2006) y Molino y 
Corena (2014). 
6 opciones de respuesta que van desde "nunca es verdad" hasta 
"siempre es verdad". 
Méndez (2006) citado 
por Molino y Corena 
(2014). 
Resalta que en el caso de Colombia se ha trabajado con el modelo 
inspirado en la teoría de Rensis Likert, es decir, se considera que el 
clima organizacional es producto de los estilos de dirección y que 
está relacionado con las variables, objetivos, procesos de liderazgo, 
comunicaciones, toma de decisiones, control, relaciones 
interpersonales, motivación, capacitación y entrenamiento. 
García (2009) citado por 
Molino y Corena (2014) 
Hacen referencia a varios modelos de medición de clima 
organizacional como por ejemplo: Octavio García: Centrado en lo 
que siente o piensa el personal frente a diferentes aspectos; 
Fernando Toro: Aborda el clima organizacional como la 
apreciación o percepción que las personas acerca de las realidades 
de su trabajo; Hernán Álvarez Londoño: Establece un modelo que 
permite al encuestado dar su opinión respecto a 24 factores 
incidentes en el clima organizacional; Mónica García Solarte y 
Álvaro Zapata Domínguez: Elaboran una adaptación y 
complementación del anterior cuyo objetivo es identificar la 
percepción que tienen los colaboradores sobre el clima 
organizacional, las causas principales del porqué los resultados de 
acuerdo con sus apreciaciones y establece soluciones que permitan 
determinar un plan de mejoramiento; Carlos Méndez: Diseña un 
instrumento para medir el clima en las Organizaciones Colombianas 
(IMCOC) considera el clima organizacional como el ambiente 
propio de la compañía, producido y percibido por cada uno de los 
individuos de acuerdo con las condiciones que encuentra en su 
proceso de interacción social y en la estructura organizacional 
Fuente: Molino y Corena (2014). Elaboración: Propia. 
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     Teniendo en cuenta la información recopilada de los autores, se estima que no hay una versión 
unificada del concepto de clima organizacional. No obstante, es posible establecer algunas 
variables fundamentales que determinan la importancia de este concepto a la hora de analizar el 
desempeño y ambiente de una organización. Los cuales pueden ser considerados como los 
elementos básicos que caracterizan esta categoría. Estos elementos son, en primer lugar, la 
percepción: que se refiere a la manera en la que los individuos interpretan y reciben los elementos 
del entorno, para así, formar opiniones que impulsarán su acción a futuro. En segundo lugar, el 
comportamiento y las relaciones sociales: cuya premisa fundamental se relaciona con la manera 
en la que conviven los trabajadores entre sí y su relación con los demás; este aspecto se relaciona, 
además, con las maneras en las que la organización promueve la motivación y el crecimiento para 
la consecución de sus objetivos. Finalmente se puede hablar del entorno físico, el cual incluye los 
espacios, la forma en la que las personas se relacionan con la infraestructura y la conformidad con 
respecto a los instrumentos y oportunidades en el desarrollo de sus labores.  
     Dado lo anterior se considera que para continuar con aplicación metodológica de esta 
investigación se tomará como fundamento teórico el estudio realizado por Méndez (2006), 
teniendo en cuenta que este es un modelo fundamentado en diferentes teorías que recopila y agrupa 
un instrumento aplicable a diferentes sectores económicos en Colombia. De esta manera, el estudio 
de Méndez (2006) ofrece un nivel amplio de aplicabilidad, integralidad y profundidad que permita 
contemplar diferentes dimensiones, generando de esta manera propuestas más efectivas y ajustadas 
a las necesidades reales de una empresa.  Hay que tener en cuenta que para este estudio se deben 
ajustar las categorías seleccionadas como objeto de estudio de esta investigación. 
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     Alternamente se tuvo en cuenta como fundamento teórico el estudio de Guillen (2013) desde 
el cual se han tomado criterios para definir las dimensiones del clima organizacional y la 
satisfacción laboral como objeto de estudio. 
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3.5 Satisfacción laboral 
 
     Para empezar, comencemos con la definición de satisfacción laboral, según (Palma, 2005, 
Alfaro et al. 2012 y Hospinal, 2013) es la disposición o tendencia relativamente estable hacia el 
trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.  
     La satisfacción laboral se define de distintas formas, según las disciplinas; un enfoque genérico 
al que recurren muchas investigaciones es entenderla como un estado emocional producido por la 
percepción subjetiva que el sujeto tiene de sus experiencias laborales, estado emocional también 
descrito como “el grado de bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su trabajo”. 
También se indica que es un reflejo de la utilidad que le proporciona la ocupación al trabajador, es 
decir, cómo este satisface sus requerimientos o expectativas y aporta a su calidad de vida. Por lo 
tanto, entre sus determinantes se cuentan tantos aspectos objetivos como subjetivos. (Ferrada, 
2017) 
     Respecto a la satisfacción laboral existen dos perspectivas en relación al concepto; primero, 
autores que la conciben como un estado emocional, una actitud o una respuesta afectiva frente al 
trabajo y, segundo, autores que conciben la satisfacción laboral como una comparación entre 
expectativas, exigencias y beneficios que el puesto ofrece. Desde el primer enfoque está Locke que 
la define como "un estado emocional positivo, o agradable derivado de la valoración que el 
individuo hace del resultado de su trabajo o su experiencia con el mismo", y Bravo et al.que 
entienden la satisfacción laboral como una actitud o conjunto de actitudes desarrollados por la 
persona hacia la situación de trabajo (Gómez, Hernández y Méndez 2014) 
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     Asimismo, es importante destacar que la satisfacción laboral puede ser un sentimiento de 
bienestar o actitud generalizado o global, abarcando todos los aspectos o dimensiones del trabajo, 
por lo que se puede hablar de "satisfacción laboral general", o este sentimiento de satisfacción o 
bienestar puede estar referido a alguno de los aspectos o dimensiones del trabajo, por lo que se 
puede hablar entonces de "satisfacción laboral por dimensiones". Lo anterior implica un modelo 
compensatorio, de modo que un elevado nivel de satisfacción en una determinada dimensión de 
trabajo puede compensar deficiencias existentes en otras determinadas esferas del trabajo, de modo 
que unas dimensiones pueden ser compensadas y condicionadas por otras (Gómez, Hernández y 
Méndez 2014) 
     La satisfacción laboral es en cambio, para (Marín y Placencia 2015) un estado emocional 
positivo que se deriva de la percepción subjetiva de las experiencias laborales de un individuo, 
marcado por el balance final entre el rol que cada trabajador quiere cumplir y el rol que finalmente 
desempeña. 
     En lo que refiere al estudio de los determinantes de la satisfacción laboral, las posturas más 
relevantes parecieran encontrarse enfrentadas en un debate altamente controversial denominado 
debate individuo-situación. En el primer frente, y asentados sobre la idea de fuerza situacional 
(Cooper y Withey, 2009 Pujol, 2018), los situacionalistas enfatizan en la influencia que las 
variables organizacionales ejercen sobre el comportamiento y las actitudes (Dierdorff y Morgeson, 
2013 Pujol 2018). 
    De este modo el nivel de satisfacción del empleado es directamente proporcional al nivel de 
apoyo que ofrecen los compañeros de trabajo y los jefes inmediatos, y que se genera insatisfacción 
cuando existen demasiados controles y muy estrictos; consideran la satisfacción laboral, como un 
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tema actitudinal que ocupa un lugar central en la consideración de la experiencia del ser humano 
en el trabajo (Shimazu y Odahara, 2004 y Vargas 2015) 
     En general, la información consultada sobre la satisfacción laboral indica que esta actitud puede 
tener tres fuentes: la situación, las disposiciones y la interacción entre situación y disposiciones 
según Cernas (2017), así mismo, las organizaciones para poder sobrevivir y prosperar en un 
contexto dinámico donde el cambio económico y social son continuos e incluso donde la crisis 
económica entra en juego, necesitan tener trabajadores motivados y sanos, tanto física como 
psicológicamente para conseguirlo. Conforme a Gómez, Hernández y Fuentes (2014) las políticas 
de recursos humanos deben ser consecuentes con estos valores y con un contexto tan complejo. 
Por otro lado, Fritzsche (2005) define la satisfacción laboral como el grado en que a los 
trabajadores les gusta su labor, en contraste con Arias Gallegos (2014) quien establece que la 
satisfacción laboral puede definirse como una respuesta emocional positiva al puesto y resultado 
de la evaluación de si el puesto cumple o permite cumplir los valores laborales del individuo 
igualmente Weiss (2002) la define como un juicio evaluativo positivo o negativo que el individuo 
realiza de su situación de trabajo, la satisfacción laboral se puede relacionar directamente con el 
conocimiento de la persona dentro de una organización. Esta experiencia se transforma en la 
percepción del trabajador y esta última culmina en un componente emocional. Todos estos factores 
desembocan en la manera de actuar del individuo. 
     Cabe señalar que investigaciones científicas han mostrado, además, que el clima organizacional 
afecta la satisfacción laboral y la motivación en el trabajo (Toro, 2009 y Toro y Sanín, 2013). La 
primera reduce las intenciones de renuncia, el ausentismo y la rotación, por el contrario, la 
insatisfacción incrementa los accidentes de trabajo, las bajas de personal por enfermedad y puede 
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ser la razón de la aparición de conductas anti productivas. Es decir, acciones en detrimento de la 
organización. 
     Habría que decir también que las percepciones de baja estabilidad pueden estar relacionadas 
con percepciones de injusticia laboral sobre las que se ha documentado que inciden en la 
disminución de la satisfacción laboral (Omar y Uribe, 2011 Toro y Sanín 2013) considerada, a su 
vez, como antecedente de múltiples realidades que afectan la productividad de las empresas y los 
grupos, tales como rotación, ausentismo, evitación del trabajo, quejas y acciones sindicales (Toro, 
2002). 
     Se deduce así que la satisfacción laboral se puede relacionar directamente con el conocimiento 
de la persona dentro de una organización, esta experiencia se transforma en la percepción del 
trabajador y esta última culmina en un componente emocional, todos estos factores desembocan 
en la manera de actuar del individuo según Sanchez y Garcia (2017). Indudablemente el término 
satisfaccion laboral de acuerdo con Matud Aznar (2016) es uno de los conceptos más estudiados 
y con más tradición en la psicología de las organizaciones, el cual ha sido definido de forma 
diversa, si bien en todas las definiciones se alude a la relación entre el medio laboral y quien 
trabaja. 
    Considerando el contexto organizacional, la cultura, el liderazgo y los aspectos de la planeación 
estratégica de la empresa Minería Texas Colombia, se parte de la fundamentación teórica que 
hacen los autores Guillen y Méndez dado que de acuerdo a los antecedentes expuestos enmarcan 
el contexto de análisis del estudio. 
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Capítulo IV 
4 Resultados de la Investigación 
     A continuación, se presentan los resultados obtenidos tras la aplicación de los dos instrumentos 
planteados, la encuesta y las entrevistas. La encuesta estuvo conformada por un total de 25 ítems, 
los cuales estaban catalogados en 4 diferentes sub-variables, las cuales son Liderazgo, 
Participación, Motivación e incentivos, Convivencia y relaciones interpersonales. A su vez, cada 
una de estas sub-variables obedecen a las dos variables que orientan la investigación, a saber, 
Clima organizacional (Liderazgo y Participación) y Satisfacción Laboral (Motivación e incentivos 
y Convivencia y relaciones interpersonales).  
     Para presentar un análisis esquemático, se realizó el análisis particular por cada ítem; 
posteriormente, se profundiza en la sub-variable a la que cada conjunto de ítems corresponde. Con 
base en esto se podrá construir, al finalizar el análisis de todos los ítems, una conclusión general 
por cada variable analizada.   
4.1. Resultados de la encuesta 
    A continuación, se presenta el análisis de los resultados de la encuesta, de acuerdo con cada una 
de las preguntas incluidas.  
4.1.1 Liderazgo 
    Teniendo en cuenta las diferentes variables seleccionadas de acuerdo con las características del 
alcance correlacional de la investigación el liderazgo se posiciona en el primer lugar de la 
intervención, el cual consta de 5 preguntas.  
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Figura 2. Pregunta 1 
 
Elaboración: Propia. Fuente: Propia. 
     A la pregunta ¿el jefe se encarga de clarificar las funciones que cada uno debe realizar en su 
trabajo y de que cada funcionario entienda lo que debe hacer?, el 50% de las personas encuestadas 
está de acuerdo en que el jefe se encarga de clarificar las funciones que cada uno debe realizar en 
su trabajo y de que cada trabajador entienda lo que debe hacer. Hay un porcentaje alto (30%), de 
personas que están totalmente de acuerdo con esta afirmación y solo el 12% no se encuentra ni de 
acuerdo ni en desacuerdo. Tal como se muestra en la figura número 2. 
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Figura 3. Pregunta 2 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
    Con la pregunta número 2 se quería esclarecer la siguiente duda: ¿Recibo orientación por parte 
de los jefes cuando hay un trabajo que se me dificulta realizar?, el 48% está de acuerdo en que el 
jefe inmediato establece metas claras y medibles para el proceso. Un 27% está totalmente de 
acuerdo, pero un 20% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo. Se puede evidenciar, por tanto, que 
hay posiciones contrarias frente a los estilos de liderazgo que existen, y la manera en que se 
conectan con las necesidades del personal. Tal como se muestra en la figura número 3. 
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Figura 4. Pregunta 3 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia 
    A la pregunta ¿Existe un procedimiento para solucionar conflictos y siempre lleva a soluciones 
constructivas?, el 45% de las personas reconoce estar de acuerdo con que en el proceso existe una 
dinámica que permite resolver problemas, tomar decisiones y establecer prioridades. Solo el 13% 
no está ni de acuerdo ni en desacuerdo y ninguna persona está en desacuerdo con esta premisa. Tal 
como se muestra en la figura número 4.  
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Figura 5. Pregunta 4 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
     Con la pregunta ¿El jefe se encarga de que cada empleado aporte ideas en la resolución de 
problemas laborales?, el 35% está de acuerdo en que el jefe se encarga de que cada trabajador 
aporte ideas para la resolución de conflictos y que sean resueltos de manera constructiva. Sin 
embargo, hay un porcentaje alto de 22% de personas que no están de acuerdo, no en desacuerdo 
con esta afirmación. Lo anterior obliga a analizar los estilos de liderazgo y evaluar si en la empresa 
en realidad se están aportando y generado los espacios necesarios para potenciar la participación. 
Tal como se muestra en la figura número 5. 
     Los ítems relacionados con la sub-variable Liderazgo (1 a 5)  permiten identificar que la 
percepción de los encuestados es que existe claridad respecto a las funciones a desempeñar así 
como disposición de los superiores para orientar. Dicha disposición, como se ha dicho 
anteriormente, es fundamental para que los empleados se sientan confiados de expresar dudas, 
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inquietudes o inconformidades, a la vez que les estimula a expresarse de manera asertiva (Méndez, 
2006).  
En relación con el manejo de la convivencia, los superiores son percibidos como una autoridad 
que maneja de manera oportuna y adecuada los diferentes casos en los que la convivencia se pueda 
ver afectada. Es importante resaltar la percepción que tienen los encuestados respecto a que son 
invitados a participar de las soluciones frente a los conflictos. Tal como se identificó, el 
fortalecimiento de la comunicación a partir de la generación de espacios para dialogar son recursos 
fundamentales en la construcción de un clima laboral armónico y, a la vez, productivo (Rodríguez, 
1999).  
Sin embargo se percibe cierta indiferencia o reserva de un promedio de 10% a 20% para dar 
opinión respecto al liderazgo de los superiores lo que requiere revisión dado que pueden ser focos 
de inseguridad o rechazo que pueden reflejar insatisfacción. Esto incide en el desempeño y 
comportamiento de los empleados. 
 
 
62 
 
Figura 6. Pregunta 5 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia 
     La última pregunta de la variable liderazgo fue ¿Los resultados favorables son resultado del 
trabajo en equipo?, el 45% de las personas encuestadas están de acuerdo con que los resultados 
favorables son gracias al trabajo en equipo. Por otro lado, un 42% está totalmente de acuerdo. Solo 
un 13% de las personas no está ni de acuerdo ni en desacuerdo. Se puede decir, por tanto, que hay 
un buen grado de conformidad entre las percepciones de las personas sobre esta pregunta. Tal 
como se muestra en la figura número 6. 
 
4.1.2 Participación 
     Teniendo en cuenta las diferentes variables seleccionadas de acuerdo con las características del 
alcance correlacional de la investigación la participación se posiciona en el segundo lugar de la 
intervención, la cual consta de 5 preguntas.  
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    La primera pregunta de la categoría fue: ¿Cuándo existe un problema para realizar las labores 
de nuestra dependencia de trabajo, todos los miembros trabajan en equipo para resolverlo?, el 42% 
de las personas encuestadas está de acuerdo en que cuando existe un problema para realizar el 
trabajo del proceso, todos los miembros trabajan en equipo para resolverlo. Además, el 40% está 
de acuerdo con esta afirmación. De esta manera, se puede decir que en la organización hay un buen 
proceso de trabajo colaborativo y trabajo en equipo, lo cual es clave seguir potenciando y 
mejorando de manera continua. Tal como se muestra en la figura número 7 
Figura 7. Pregunta 6 
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Figura 8. Pregunta 7 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
    A la pregunta ¿El jefe me consulta constantemente cuando tiene algún problema en busca de 
posibles soluciones?, el 50% de las personas encuestadas está de acuerdo con que el jefe inmediato 
hace seguimiento al trabajo de una forma y adecuada. Por otro lado, el 17% está totalmente de 
acuerdo con esta afirmación. Tal como se muestra en la figura número 8. 
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Figura 9. pregunta 8 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
    A la pregunta ¿En este trabajo siento la posibilidad de proponer ideas creativas?, el 37.5% de 
las personas manifiesta que en el trabajo sienten la posibilidad de proponer ideas creativas. Sin 
embargo, esta es la primera pregunta en la cual aparecen personas que se encuentran en desacuerdo 
y totalmente en desacuerdo (5%). Por tanto, es vital promover la creatividad en la compañía a 
través del diseño de espacios en los cuales las personas puedan participar y expresar nuevas ideas. 
Tal como se muestra en la figura número 9. 
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Figura 10. Pregunta 9 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
     Al cuestionamiento ¿La información entre las diferentes dependencias y entre mi grupo de 
trabajo fluye rápidamente?, el 50% de las personas encuestadas está de acuerdo con que la 
información entre los diferentes procesos y entre el grupo de trabajo fluye rápidamente. Sin 
embargo, hay un porcentaje alto (15%) de personas que están en desacuerdo con esta afirmación, 
además de un 3% que está totalmente en desacuerdo. Por lo tanto, se deben mejorar los procesos 
de comunicación en la empresa, a través de mecanismos y estrategias que permitan mejorar la 
forma en que se comparte y difunde la información. Tal como se muestra en la figura número 10. 
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Figura 11. Pregunta 10 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia 
 
     A la cuestión ¿Mi equipo de trabajo reconoce mis aportes?, el 47% de las personas encuestadas 
está de acuerdo en que el equipo de trabajo reconoce los aportes individuales. No hay personas 
que estén en desacuerdo o en total desacuerdo con esta afirmación. 
4.1.3 Motivación e incentivos 
     Teniendo en cuenta las diferentes variables seleccionadas de acuerdo con las características del 
alcance correlacional de la investigación la motivación e incentivos se posiciona en el tercer lugar 
de la intervención, la cual consta de 5 preguntas. Tal como se muestra en la figura número 11. 
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Figura 12. pregunta 11 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia 
 
    A la pregunta ¿En este trabajo puedo desempeñar todas las funciones que he aprendido?, el 37% 
está totalmente de acuerdo en que en el trabajo puede desempeñar todas las funciones que ha 
aprendido. Otro 37% está de acuerdo. Sin embargo, hay un total del 5% que está totalmente en 
desacuerdo con esta afirmación, lo cual obliga a mejorar la coherencia entre los aprendizajes y 
capacidades del personal de trabajo con las funciones que deben desarrollar día a día. Tal como se 
muestra en la figura número 12. 
    En relación con la Participación, evaluada en los ítems 6 a 11, se encontró que en la empresa se 
incentiva al trabajo en equipo y que la dinámica organizacional está orientada por la participación 
orientada por el trabajo colectivo. Así mismo se destaca que este trabajo colectivo está unido a la 
posibilidad de que se reconozca el trabajo individual, lo que es un aspecto fundamental en la 
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satisfacción laboral, tal como fue revisado en Abraján, Contreras y Montoya (2009) y Manosalvas, 
Manosalvas y Nieves (2015). 
Aunque sean porcentajes mínimos, el hallazgo de individuos encuestados que manifiestas total o 
parcial insatisfacción ante la posibilidad de proponer ideas es un elemento a resaltar y que se debe 
tener en cuenta para el diseño de la propuesta de intervención. Es importante recordar que en la 
medida que exista un foco de insatisfacción debido a que un empleado sienta poca atención, el 
clima organizacional puede verse significativamente afectado. En el mismo sentido resulta 
importante trabajar en la eficiencia para el manejo de la comunicación. 
 
Figura 13. Pregunta 12 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia 
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    Al consultar: ¿En esta empresa, quien trabaja bien es reconocido, lo felicitan o le otorgan algún 
beneficio?, el 40 % de los empleados está de acuerdo y el 27% totalmente de acuerdo en que en la 
empresa quien trabaja bien es reconocido, lo felicitan o le otorgan algún beneficio. Sin embargo, 
hay un 6% de personas que está totalmente en desacuerdo y un 6% que está en desacuerdo. Los 
porcentajes obligan a reconocer la importancia de mejorar el sistema de estímulos y de 
reconocimiento en la empresa. Tal como se muestra en la figura número 13. 
 
Figura 14. Pregunta 13 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
    Al preguntar ¿Cuándo cometo un error, mi jefe me capacita y me ayuda a solucionarlo?, el 57% 
está totalmente en acuerdo y el 35% está de acuerdo en que la relación con el jefe está basada en 
el respeto. De esta manera, se puede decir que hay una buena relación entre trabajadores y 
directivos, ya que el respeto siempre es un pilar fundamental del clima organizacional. Tal como 
se muestra en la figura número 14. 
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Figura 15. Pregunta 14 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
    La pregunta número 14 fue ¿Recibo capacitaciones para realizar de la mejor forma mi trabajo?, 
a lo que el 57% está totalmente de acuerdo con que recibe capacitaciones para realizar de la mejor 
forma el trabajo. Ninguna persona está en desacuerdo o en total desacuerdo con esta afirmación. 
Tal como se muestra en la figura número 15. 
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Figura 16. Pregunta 15 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
     Ante el cuestionamiento ¿Los incentivos económicos que recibo en la empresa satisfacen mis 
necesidades y me ayudan a realizar mejor mis funciones? un 60% de las personas encuestadas 
manifiesta que está de acuerdo que se sienten satisfechas con el cargo que desempeñan. La 
satisfacción es un elemento sumamente importante que refleja las condiciones de un buen clima 
laboral. Solo hay un 12% de personas que no está de acuerdo ni en desacuerdo con esta afirmación. 
Tal como se muestra en la figura número 16. 
4.1.4 Convivencia y relaciones 
     Teniendo en cuenta las diferentes variables seleccionadas de acuerdo con las características del 
alcance correlacional la convivencia se posiciona en el cuarto lugar de la intervención, la cual 
consta de 5 preguntas. 
25%
60%
12%
0%3%
Totalmente de acuerdo De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuero En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
73 
 
 
Figura 17. Pregunta 16 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
    En la pregunta 16 el 42% de los encuestados está de acuerdo, y el 40% está en total acuerdo con 
que los incentivos que reciben en la empresa satisfacen sus necesidades y los motivan a realizar 
mejor mis funciones. Hay un 3% de personas que está en desacuerdo con esta afirmación. Tal 
como se muestra en la figura número 17. 
La subvariable Motivación e Incentivos (ítems 12 a 16) se refleja, en la empresa Texas Colombia., 
en la posibilidad que tienen los empleados de desempeñar tareas relacionadas directamente con su 
profesión y en ser reconocidas al desempeñar una labor con buenos resultados; esto indica que la 
empresa hace un esfuerzo porque el empleado sienta que su trabajo le brinda beneficios de tipo 
profesional. Tal como afirman IIMP (2013) y Cabana, Carrera y Villavicencio (2017) 
especialmente para el sector minero el desarrollo profesional está relacionado con el desarrollo 
personal y con cumplir metas fundamentales en la consecución de un mejor estatus social y sueldo. 
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A pesar de estos esfuerzos, existen casos aislados que manifiestan inconformismo frente al 
desarrollo profesional, los cuales se pueden integrar en el plan de intervención a desarrollar.  
    Respecto a los incentivos monetarios o externos (como son denominados por Staw y Ross 
(1985)), en general los encuestados se sienten satisfechos, motivo por el cual se puede encontrar 
beneficios como estabilidad económica y la posibilidad de invertir bien se a su tiempo o ingresos 
en actividades complementarias. Esto aumenta la sensación de satisfacción respecto a las funciones 
realizadas y el desempeño personal en ellas. 
 
  
Figura 18. Pregunta 17 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
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    Ante el cuestionamiento ¿Puedo comunicarme con mi jefe constantemente?, el 50% está 
totalmente de acuerdo en que pueden comunicarse con el jefe constantemente. No obstante, hay 
un 6% de personas que está totalmente en desacuerdo con esta afirmación. Sin duda alguna, esto 
se debe a que cada uno de los jefes maneja diferentes tipos de relaciones y procesos de 
comunicación con los trabajadores. Por tanto, es importante unificar un estilo de liderazgo en la 
empresa para lo que tiene que ver con comunicación. Tal como se muestra en la figura número 18. 
Figura 19. Pregunta 18 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
    Frente a la pregunta ¿Mantengo buenas relaciones con mis compañeros de trabajo? El 57% de 
las personas expresa que mantiene buenas relaciones con los compañeros de trabajo. Además, el 
35% está de acuerdo con esta afirmación. Se evidencia por tanto que los trabajadores perciben que, 
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en general, las relaciones interpersonales entre el equipo de trabajo son buenas y adecuadas. Tal 
como se muestra en la figura número 19. 
Figura 20. Pregunta 19 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
    En la pregunta ¿En la empresa no existen problemas generados por información confusa o 
chismes?, hay un 15% de personas que manifiesta estar en total desacuerdo con que en la empresa 
no existan problemas generados por información confusa o chismes. Por otro lado, un 8% expresa 
que está en desacuerdo. Lo anterior implica trabajar en mejores procesos de comunicación asertiva 
entre las personas para evitar que se presenten situaciones que den lugar a esta clase de 
comentarios. Tal como se muestra en la figura número 20. 
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Figura 21. Pregunta 20 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
     Ante el cuestionamiento ¿Cada uno de los miembros de mi dependencia está comprometido 
con los objetivos de la empresa?, el 50% de las personas está de acuerdo en que cada uno de los 
miembros del proceso está comprometido con los objetivos de la empresa. En total, hay un 5% de 
personas que manifiestan no estar de acuerdo con esta afirmación. Tal como se muestra en la figura 
número 21. 
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Figura 22. Pregunta 21 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
    Frente al cuestionamiento ¿La empresa se preocupa por que mantengamos relaciones cordiales 
con todos los empleados de otras dependencias?, el 50% de los encuestados está de acuerdo en que 
la empresa se preocupa por que se mantengan relaciones cordiales con todos los trabajadores de 
otros procesos. No hay opiniones ni de acuerdo ni en desacuerdo. Tal como se muestra en la figura 
número 22. 
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Figura 23. Pregunta 22 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
    El 52% de las personas encuestadas está de acuerdo con que el jefe inmediato tiene habilidades 
para conciliar las diferencias con otros procesos y áreas. Por su parte, el 35% está de acuerdo con 
esta afirmación. Existe, por tanto, una percepción positiva en torno a las capacidades de los jefes. 
Tal como se muestra en la figura número 23. 
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Figura 24. pregunta 23 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
Hay un 10% de personas que manifiestan estar en desacuerdo, y otro 10% en total 
desacuerdo, con que conocen los criterios y/o indicadores que se emplean para evaluar la gestión. 
Se puede decir, por lo tanto, que hace falta mejorar los procesos a través de los cuales los 
trabajadores son informados sobre los esquemas y mecanismos de evaluación. Lo anterior es 
importante para generar impactos positivos en el rendimiento. Tal como se muestra en la figura 
número 24. 
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Figura 25. pregunta 24 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
     El 25% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo con que la empresa les da la posibilidad 
para desarrollar y fortalecer el perfil profesional. Sin embargo, el 8% expresa estar en desacuerdo 
con esta afirmación, y el 5% expresa estar en total desacuerdo. Por tanto, es importante analizar 
las percepciones de los trabajadores, ejecutar programas de capacitación constante y fortalecer las 
habilidades para que puedan enfrentar nuevos retos. Tal como se muestra en la figura número 25. 
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Figura 26. Pregunta 25 
 
Fuente: Propia. Elaboración: Propia. 
 
    El 40% de los encuestados manifiesta que está de acuerdo con la que la empresa cuenta con 
espacios que facilitan el acceso a planes y programas de bienestar, recreación y deporte. Pero, en 
toral, hay un 15% de encuestados que no está de acuerdo con esta afirmación. La empresa debe 
tener en cuenta la importancia de fomentar el desarrollo de espacios en los cuales los trabajadores 
puedan integrarse de distintas maneras, por medio de la recreación y del deporte. Tal como se 
muestra en la figura número 26. 
     En relación con la Conveniencia y relaciones interpersonales (ítems 17 a 25), es posible 
identificar que entre los empleados de la empresa encuestados existe un grado de satisfacción alto, 
basado en valores como el respeto, la confianza y la cordialidad. Este puede ser considerado uno 
de los pilares de la satisfacción laboral, el cual se construye, tal como se dijo en su momento, a 
partir de la comunicación como eje integrador de las diferentes dinámicas organizacionales 
(Restrepo, 1995). Es importante tener en cuesta, sin embargo, los casos puntuales que manifestaron 
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no estar de acuerdo en relación con aspectos como la comunicación asertiva. Finalmente el plan 
de intervención debe ser lo suficientemente explícito para que los empleados lo asocien con la 
gestión humana y proyectos que están en pro de satisfacción laboral. 
4.2. Resultados de la entrevista 
Las entrevistas fueron realizadas de manera presencial y de manera individual. En esta se recogió 
la información por medio de una grabadora de voz y tomando notas de manera escrita. Siguiendo 
el planteamiento metodológico, se llevó a cabo una entrevista con preguntas semiestructuradas, de 
manera que se consiguiera la confianza y tranquilidad de los participantes para obtener la mayor 
cantidad de detalles sobre los aspectos discutidos. 
En la siguiente matriz de análisis se presentan los resultados de la entrevista. 
MATRIZ ANÁLISIS 
Categoría Preguntas Fragmentos 
(Entrevistado) 
Análisis 
(Investigador) 
Clima 
organizaciona
l  
1. 1. ¿Cómo describe el 
clima organizacional en 
su área de trabajo? 
 
Dirección de TI: el clima 
organizacional se 
encuentra en parámetros 
estables o si se pueden 
decir buenos 
Tanto los resultados 
de la encuesta como 
de la entrevista 
demuestran que hay 
una buena percepción 
general sobre el 
clima organizacional, 
ya que se asocia a 
elementos como: 
buen ambiente de 
trabajo, 
compañerismo, 
respeto y solidaridad.  
Liderazgo 
2. 2. ¿Considera que este 
clima puede tener alguna 
incidencia en la 
satisfacción laboral?  
 
Talento humano: Pues yo 
pienso que el clima 
organizacional del área es 
muy bueno ya que los 
compañeros hacen un 
buen equipo de trabajo y 
pues la satisfacción 
laboral es buena. 
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Talento humano: Yo 
pienso que en estos 
momentos tenemos un 
buen clima organizacional 
por lo menos en el área, 
hay un buen ambiente de 
trabajo y un buen equipo. 
Dirección de TI: 
Considero que el clima 
organizacional es una 
variable que afecta de 
manera directa la 
satisfacción y el 
desempeño 
Los trabajadores 
coinciden en que el 
clima organizacional 
afecta de manera 
directa la satisfacción 
laboral. Se puede 
decir que el clima 
laboral se comprende 
como un concepto 
plural y 
multidimensional que 
determina la 
satisfacción, el cual 
experimenta el 
trabajador en su 
entorno laboral y se 
encuentra a su vez 
determinado por los 
principios que 
orientan la salud y la 
seguridad 
ocupacional, además 
de la cultura que se 
establece en cada 
organización.  
 
Talento humano: Sí claro 
que si porque si uno está 
contento en el área y con 
lo que hace así mismo eso 
repercute en el trabajo. 
3. 3 ¿Cuál influencia ejerce 
su jefe inmediato sobre 
su área para usted y en el 
desempeño de sus 
funciones? 
Dirección de TI: Me da la 
libertad para desempeñar 
mis funciones de manera 
adecuada y dentro de un 
buen entorno laboral 
Los trabajadores 
reconocen que el 
desarrollo de buenas 
relaciones personales 
y la comunicación 
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Talento humano: mis jefes 
inmediatos si tienen 
influencia en mi proceso 
ya que me dan bastante 
direccionamiento y 
digamos que me dan 
indicaciones de las 
labores que debo hacer. 
efectiva, de los 
procesos de liderazgo 
adecuados, por medio 
de los cuales se 
generen espacios de 
participación con el 
fin de escuchar las 
voces, ideas y 
conocimientos de 
cada uno de los 
miembros que 
componen el equipo 
de trabajo, no solo 
son clave para que las 
empresas puedan 
alcanzar cada uno de 
sus objetivos, sino 
también para que los 
trabajadores se 
sientan más cómodos 
y satisfechos en el 
desempeño de sus 
funciones, lo cual se 
refleja en un mayor 
bienestar en el 
entorno laboral. 
 
4. 4. ¿Qué tipo de 
estrategias se aplican en 
la empresa para motivar 
el trabajo en equipo? 
 
 
 
 
 
Talento humano: las 
actividades que la 
empresa organiza las 
actividades que nosotros 
tenemos Cómo área pues 
eso motiva mucho las 
actividades son como área 
y como empresa. 
 
El principal elemento 
que motiva a los 
empleados es el 
mismo trabajo, el 
hecho de saber que le 
están aportando a la 
empresa y que 
pueden desarrollar 
sus capacidades.   
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Analista de procesos y 
Proyectos: Digamos que 
actualmente hay un 
componente empresarial y 
personal pero también las 
empresas pueden 
suministrar todas las 
herramientas o también 
las capacitaciones 
 
5. Motivación  6. 5. ¿Cómo interviene su 
jefe inmediato en la 
solución de conflictos 
dentro de su área? 
 
Talento humano: hasta el 
momento es lo que yo 
llevo en la empresa no se 
ha presentado ningún tipo 
de percance no he tenido 
problemas con las 
acciones al tipo de trabajo. 
 
 
 
Los trabajadores 
reconocen la 
autonomía como un 
elemento muy 
importante que tienen 
que desarrollar para 
diferentes funciones 
y para cumplir con 
sus asignaciones, así 
como para proponer 
nuevas ideas a través 
de espacios de 
participación.  
 
Analista de procesos y 
Proyectos: El conducto 
inicial es yo tratar de 
poder Resolver lo que más 
pueda o tratar de gestionar 
por mis medios 
salvaguardando los como 
los niveles jerárquicos. 
7. 6. ¿Cómo considera su 
desempeño dentro de la 
empresa? 
 
Talento humano: Yo creo 
que muy bueno ya que 
digamos he tenido los 
logros muy arriba yo creo 
que un buen desempeño 
Los trabajadores 
consideran que tienen 
un buen desempeño, 
aunque siempre 
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Analista de procesos y 
Proyectos: Digamos que 
bueno, siempre como 
profesional trabajador 
cuando uno ingresa firma 
un contrato y está 
desarrollando se 
compromete por así 
decirlo en el desarrollo de 
una actividad en 
particular. 
podría mejorar. Se 
consideran como 
trabajadores 
profesionales que 
adquieren unos 
compromisos con la 
empresa que deben 
cumplir.  
1. 7. ¿Qué tipo de acciones 
son destacables en su 
trabajo 
Dirección de TI: apoyar a 
las áreas de negocio en 
interpretar sus 
necesidades de manera 
correcta 
Las acciones 
destacables dependen 
de las capacidades de 
cada persona y del 
compromiso que 
haya desarrollado con 
la empresa.  Talento humano: Pues 
cumplir con las metas 
propuestas en los tiempos 
establecidos.  
8. 8. ¿Qué tipo de 
incentivos ahí en la 
empresa para motivar a 
los trabajadores a 
cumplir con los 
objetivos de esta? 
 
Talento humano: son los 
horarios que tenemos el 
salario que tenemos los 
beneficios que de pronto 
cuando se presenta un 
festivo el de salir 
temprano y poder 
organizar una actividad 
extralaboral lo de los 
cumpleaños ese tipo de 
cosas incentivan mucho al 
trabajador. 
 
Destacan la 
estabilidad laboral y 
el pago a tiempo. Sin 
embargo, en realidad 
los trabajadores no 
conocen ningún 
sistema de incentivos 
laborales que se haya 
creado o generado en 
la empresa.  
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9.  Coordinador HSE: Frente 
a las condiciones del 
mercado ofrece un 
contrato a término 
indefinido que lo lleva a 
uno pensar que hay una 
estabilidad y eso es bueno 
aceptable 
Talento humano: Pues el 
principal es el pago y el 
tiempo pagó a tiempo y 
Eso hace que la gente se 
motive a dar. 
 
Reciprocidad 9. ¿Considera que su 
trabajo contribuye en 
su desarrollo 
personal profesional 
y económico y de 
qué forma? 
 
Dirección de TI: Todas las 
actividades que uno 
termina ejecutando en el 
día a día de alguna u otra 
forma contribuyen en el 
día a día como persona y 
profesional. 
Se reconoce que el 
trabajo siempre va a 
ser un elemento que 
genera un constante 
aprendizaje, así como 
el desarrollo de 
nuevas capacidades 
que les permite a los 
trabajadores mejorar 
como profesionales.  
Coordinador HSE: creo 
que trató de visualizar las 
cosas como un reto y pues 
me gustan los retos y 
poder desarrollar mis 
funciones desde esa 
manera ayuda y motiva 
10 ¿Qué aspectos lo 
motivan al llegar en su 
trabajo y desarrollar sus 
funciones? 
Dirección de TI: Pues 
cuando hay proyectos o 
temas concretos que uno 
pudiera medir y saber a 
diario si está avanzando o 
no está avanzando 
Reconocen que el 
hecho de poder 
trabajar, de cumplir 
con unos 
compromisos y de 
trabajar en un buen 
ambiente laboral son 
factores que 
promueven la 
motivación.  
Talento humano: 
Afortunadamente 
tenemos un buen trabajo. 
El buen ambiente laboral 
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y desarrollo personal y 
profesional 
Director IT: Lo que más lo 
motiva a uno es cumplir 
sus funciones. Primero la 
familia segundo los 
compañeros y eso hace 
que uno se sienta cómodo.  
Participación  
11 ¿Cómo describe el 
trato que recibe de parte 
de sus jefes? 
 
Coordinador HSE: yo 
creo que es muy buena. 
Hay buena comunicación 
cuando nos tenemos que 
reír Nos reímos cuando 
tenemos que trabajar 
también nos ayudamos 
unos a los otros Entonces 
es muy buena 
 
Se resalta la 
comunicación como 
el principal valor y 
elemento que 
potencia el buen trato 
con los jefes, de esta 
manera se han 
generado relaciones 
armoniosas y 
productivas.  
12 ¿Cómo considera que 
es la convivencia con su 
equipo de trabajo sus 
compañeros? 
 
Coordinador HSE: creo 
que es crucial cuando hay 
confianza y se sabe 
manejar y se sabe 
interpretar 
Los trabajadores 
asocian la 
convivencia a 
factores como la 
confianza, el respeto 
y el trabajo en 
equipo, todo lo cual 
existe actualmente en 
la organización.  
 Coordinadora de gestión 
minera: Parece muy buena 
nosotros tenemos que 
relacionarnos con varias 
áreas no hemos tenido 
ningún inconveniente 
 
13 ¿Piensa que es 
importante que haya 
confianza entre sus 
compañeros de trabajo 
para cumplir sus 
funciones 
adecuadamente? 
 
Coordinadora de gestión 
minera: me parece que el 
tema de amistad y laboral 
no debe ser una limitante 
para cumplir los objetivos, 
Pero puede ser un apoyo 
para lograr más rápido. 
 
La confianza es clave 
para promover un 
buen ambiente de 
trabajo, para asignar 
responsabilidades y 
promover de esta 
manera el trabajo en 
equipo.  
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 Director IT: Totalmente. 
Si uno no tiene confianza 
uno no va delegar la 
confianza es importante 
para todo si uno tiene un 
colaborador que no tenga 
la confianza no se podría 
asignar roles o 
responsabilidades en sus 
funciones.  
 
 
14¿Cómo evalúa la 
comunicación interna de 
la empresa? 
Dirección de TI: La 
estructura que tenemos 
donde hay líneas 
transversales líneas de 
reporte hay líneas de 
reporte horizontal de 
reporte vertical entonces 
eso hace que el tema de las 
comunicaciones no sea la 
mejor en los momentos en 
que se requiere. 
Hay una buena 
comunicación en 
general, aunque a 
veces la empresa 
experimenta 
problemas en lo que 
tiene que ver con el 
manejo y difusión de 
la información entre 
directivos y 
trabajadores.  
 Analista de procesos y 
Proyectos: Como toda 
compañía hay esfuerzos 
como toda compañía a 
veces se queda en 
decisiones en cambios o 
modificaciones dentro de 
los procesos que pueden 
afectar la ejecución de los 
resultados. 
 
15 ¿Qué mecanismos 
utiliza la empresa para 
que trabajadores como 
usted pueden aportar con 
sus ideas en el desarrollo 
de la empresa? 
 
Talento humano: Yo creo 
que eso va digamos que en 
los líderes de cada área 
digamos que esas ideas 
uno se las trasmite al líder 
ya de ahí digamos los 
parámetros a los gerentes 
a las personas encargadas. 
En general no hay un 
sistema de incentivos 
en la empresa, lo cual 
debería trabajarse con 
el fin de mejorar la 
motivación. Sin 
embargo, los 
trabajadores 
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reconocen la 
importancia de 
elementos como la 
estabilidad, los 
horarios y los pagos a 
tiempo.  
 Coordinadora de gestión 
minera: No hay como un 
mecanismo ha definido 
me parece importante que 
si se definiera un 
mecanismo para poder 
integrar para que cada 
trabajador pueda tener un 
aporte 
 
 
Director IT: Pues hacia la 
compañía no he visto un 
mecanismo claro no he 
visto comunicación y 
gestión que es lo que se 
hace uno como líder si 
detecta algún tema que 
viene de algún 
colaborador tratarlo de 
llevar a la alta gerencia 
pero que haya un camino 
claro no lo veo en la 
compañía no lo veo en la 
compañía. 
 
16 ¿Considera que estos 
mecanismos son 
efectivos? 
 
Talento humano: Pues yo 
pienso que en primera 
medida puedes llevar al 
jefe inmediato y ya si 
digamos en alguna 
instancia puede llevar las 
ideas a Más allá de pronto 
ya por vía de correo 
electrónico no sé, puede 
ser una herramienta más.  
 
No se han 
desarrollado como tal 
mecanismo de 
incentivos, por tanto, 
no hay claridad sobre 
su aplicación y 
efectividad en la 
empresa.  
8.  
Coordinador HSE: que los 
mecanismos o yo no los 
veo o no son muy claros 
desde mi punto de vista 
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pues contestando la 
pregunta pueda que no 
sean efectivos 
 Coordinadora de gestión 
minera: Realmente No.  
Fuente: Propia. Elaboración: Propia.  
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Capítulo V 
5. Conclusiones 
     En tanto que la investigación desarrollada fue de carácter mixto, es posible organizar las 
conclusiones en orden a las fases tanto cuantitativas como cualitativas que se llevaron a cabo para, 
posteriormente unificarlos.  
     Teóricamente se pudo determinar que el clima organizacional pretende analizar fenómenos que 
ocurren de manera global en una empresa, dando una perspectiva de la atmósfera de la compañía, 
siendo esta una noción multidimensional compuesta por los elementos físicos con los que 
interactúa el empleado; tales como las instalaciones, recursos, herramientas de trabajo y los 
humanos como la relación que tiene con los miembros de la compañía y la percepción sobre su 
trabajo. 
     La orientación cualitativa permitió realizar una evaluación clara y organizada respecto a las 
variables de clima organizacional que determinan la satisfacción laboral. De hecho, la revisión 
bibliográfica realizada permitió definir y distinguir sub-variables que obedecían de manera 
adecuada a cada una de las variables. El Clima Organizacional está directamente relacionado con 
el Liderazgo y la Participación; mientras que la Satisfacción Laboral se relacionó con la 
Motivación e Incentivos y la Convivencia y relaciones interpersonales. Estos hallazgos 
permitieron estructurar una matriz eficiente para ejecutar los instrumentos de investigación, la 
entrevista y la encuesta, y, principalmente, estructurar el diseño de plan de intervención 
desarrollado. 
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    De acuerdo con el marco teórico se identificó cuatro dimensiones del clima organización, el 
liderazgo, la motivación, la participación y la convivencia. El liderazgo es la influencia de un 
individuo para encaminar a los demás, se relaciona con la dirección el estímulo a la excelencia, al 
trabajo en equipo y a la resolución de conflictos. La motivación por su parte es el conjunto de 
reacciones y actitudes de las personas como eje de desempeño. La reciprocidad la retribución sobre 
los beneficios del empleo como la aplicación, el cuidado de bienes, la equidad. En la participación 
se evalúa el compromiso, la compatibilidad de intereses, el intercambio de información, la 
participación al cambio, para obtener una visión rápida y fiel de los miembros de la organización 
que nutra los procesos. Con base de estas categorías se dividió una entrevista aplicada a 40 
participantes en las variables liderazgo, participación, motivación e inventivos y convivencia y 
relaciones (reciprocidad).  
     Los resultados que arrojó el instrumento en general son: en la empresa hay una percepción 
positiva en torno al clima organizacional, ya que se destacan elementos como el buen ambiente de 
trabajo, la solidaridad, el trabajo en equipo y el respeto, como valores y principios centrales a 
través de los cuales se potencian relaciones favorables que inciden de manera efectiva en el 
desarrollo de las funciones. Lo cual se relaciona con factores como la buena comunicación, ya que 
generalmente hay buenos procesos de relacionamiento entre los trabajadores y los líderes. Además 
de esto, un elemento fundamental en la empresa es la confianza que existe, la cual promueve una 
mayor autonomía y responsabilidad, esta ha sido clave para potenciar elementos como el desarrollo 
de capacidades entre los trabajadores, además del orgullo y el sentido de pertenencia.  
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 Por otro lado, un factor fundamental que también destacan los trabajadores es el de la buena 
convivencia, ya que en la cotidianidad de la empresa hay un trato cordial entre las personas, hay 
respeto y un buen trabajo en equipo, lo cual promueve el desarrollo de relaciones que no solo son 
armoniosas, sino que también ayudan a fomentar la productividad en la empresa. Además, los 
trabajadores reconocen que el hecho de poder cumplir con sus funciones de manera autónoma, de 
efectuar sus compromisos y de trabajar en un buen ambiente laboral son factores que promueven 
la motivación y el crecimiento como profesionales.  
 En efecto, el principal elemento que motiva a los trabajadores en la empresa son las mismas 
características de su trabajo, es decir, el hecho de saber que le están aportando a la empresa y que 
pueden desarrollar sus capacidades es algo que perciben de una manera muy positiva. Sin embargo, 
existen elementos que se deben mejorar en la empresa, como el desarrollo de un sistema de 
incentivos que motive a los empleados a esforzarse aún más por desarrollar sus trabajos y 
actividades a tiempo y de la mejor manera posible.   
 Por otro lado, se debe reconocer que para mantener motivado al equipo de trabajo es 
necesario reconocer sus habilidades y capacidades, alineándolas a los objetivos y a las metas de la 
compañía. De esta manera, a través de la calidad de liderazgo es posible mejorar la dinámica 
laboral, pues un buen liderazgo implica que el equipo de trabajo se sienta motivado y reconozca 
la importancia que tiene para la compañía el desarrollo eficaz de sus funciones. También es 
importante promover la participación entre los trabajadores, con el objetivo primordial de que 
sientan las metas de la empresa como responsabilidad suya, y que en este sentido generen y 
comportan las ideas que tienen para poder cumplirlas.  
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 Finalmente, se hace necesario trabajar en planeación estratégica en la empresa, con la 
participación de todos los niveles, ya que son los trabajadores los que conocen el entorno y las 
situaciones manifiestas desde su rol. De esta manera, la participación es el elemento clave a través 
del cual se puede potenciar una mayor planeación y el desarrollo constante de un clima laboral 
positiva que incida favorablemente en la autonomía, compromiso, motivación y crecimiento 
profesional de todos los trabajadores.  
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6. Recomendaciones 
     Se destaca al relacionar la información que brindan los autores sobre el clima organizacional, 
que por medio de esta categoría se identifican fenómenos dentro de una compañía que inciden en 
el desempeño de los miembros de la empresa, por lo que esta variable tiene una relación con la 
estructura empresarial, en la que se destacan componentes como la misión, la visión, los procesos 
de desarrollo, la comunicación, la participación y el cumplimiento de objetivos, por lo que 
inicialmente para que haya un funcionamiento adecuado y que los empleados tengan claridad con 
sus funciones se recomienda que la organización cuente con unos lineamientos específicos 
direccionados al cumplimiento de los objetivos desde el componente de bienestar humano.  
    Partir con la organización de la estructura de una empresa favorece al clima laboral ya que los 
empleados tienen pautas establecidas a desarrollar y saben que funciones desempeñar en su 
trabajo, por lo que no van a tener problemas de interpretación sobre sus labores, lo cual mitiga 
inconvenientes por procedimientos efectuados de forma inadecuada, una recomendación que se da 
en este punto es que exista concordancia con lo planteado y lo que se lleva a la práctica, teniendo 
en cuenta que todos los componentes deben estar relacionados y partir de los objetivos diseñados 
inicialmente.  
     Este punto es positivo en tanto que el empleado conoce sus funciones, sin embargo, en la 
empresa Minería Texas Colombia la especialización en las labores, dificulta el crecimiento de los 
trabajadores; es decir su posibilidad de ascenso. Muchos de ellos quieren seguir trabajando en la 
compañía y un aliciente para la retención de personal de valor es que exista una mayor 
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participación para que se pueda interactuar con diferentes áreas y los empleados adquieran 
conocimientos ajenos a los de sus tareas permitiendo que a largo plazo este saber contribuya con 
su proyecto de vida, creciendo laboralmente dentro de la misma compañía.  
     Es por ello que el líder debe ser visto como un agente del cambio con aptitudes, actitudes, 
conocimientos, habilidades personales y capacidad de dirección, entre otros rasgos, que le 
permitan cambiar la dinámica organizacional en la que ejercen los subordinados (Gil e Ibarra, 
2014) de modo que implican nuevos desafíos en modelos de liderazgo. 
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8. Anexos 
Anexo 1. Encuesta  
 
1. Totalmente de acuerdo 
2. De acuerdo 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
4. En desacuerdo 
5. Totalmente en desacuerdo 
 
ENCUESTA ACERCA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA MINERÍA TEXAS 
COLOMBIA 
La siguiente encuesta pretende evaluar diversos aspectos relacionados con el liderazgo, la participación, 
la motivación y la convivencia en su empresa con el fin de establecer una propuesta de mejora para el 
clima organizacional y la satisfacción laboral, por lo cual agradezco responder cada pregunta con 
sinceridad.  
Se entiende como clima organizacional las percepciones emocionales que se relacionan con el ambiente 
de una organización de trabajo y que influyen en el desempeño laboral. 
Se entiende como satisfacción laboral el nivel de agrado del trabajador con respecto a las condiciones de 
su entorno laboral y la forma como este le permite cubrir sus necesidades y realizar sus aspiraciones 
profesionales.  
Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted considere refleja mejor su 
situación, marcando con una "X" la respuesta que corresponda.  
Edad: ________ Género: _________ Área para la que trabaja___________________________  
Cargo:_________________ 
Antigüedad en la empresa: Menos de 1 año ____ 1 a 3 años ____ 3 a 6 años ____ 6 o mas____  
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Categorí
a 
Variable Pregunta  1 2 3 4 5 
C
li
m
a
 o
rg
a
n
iz
a
ci
o
n
a
l 
 
L
id
er
a
zg
o
 
1. El jefe se encarga de clarificar las funciones 
que cada uno debe realizar en su trabajo y de 
que cada trabajador entienda lo que debe hacer. 
          
2. El Jefe inmediato establece metas claras y 
medibles para el proceso.           
3. En el proceso tenemos una dinámica que 
permite resolver problemas, tomar decisiones y 
establecer prioridades. 
          
4. El jefe se encarga de que cada trabajador 
aporte ideas para la resolución de conflictos y 
sean resueltos de manera constructiva. 
          
5. Los resultados favorables son resultado del 
trabajo en equipo.           
P
a
rt
ic
ip
a
ci
ó
n
  
6. Cuando existe un problema para realizar el 
trabajo de nuestro proceso, todos los miembros 
trabajan en equipo para resolverlo. 
          
7. Mi jefe inmediato hace seguimiento a mi 
trabajo de una forma y adecuada.           
8. En este trabajo siento la posibilidad de 
proponer ideas creativas.           
9. La información entre los diferentes procesos 
y entre mi grupo de trabajo fluye rápidamente.           
10. Mi equipo de trabajo reconoce mis aportes. 
          
S
a
ti
sf
a
cc
ió
n
 l
a
b
o
ra
l 
 
M
o
ti
v
a
ci
ó
n
 e
 i
n
ce
n
ti
v
o
s 
11. En este trabajo puedo desempeñar todas las 
funciones que he aprendido.           
12. En esta empresa, quien trabaja bien es 
reconocido, lo felicitan o le otorgan algún 
beneficio. 
          
13. La relación con mi jefe está basada en el 
respeto.           
14. Recibo capacitaciones para realizar de la 
mejor forma mi trabajo.           
15. Me siento satisfecho (a) con el cargo que 
desempeño.           
 
 
     
C
o
n
v
iv
e
n
ci
a
 y
 
re
la
ci
o
n
es
 
in
te
rp
er
so
n
a
le
s 
 16. Los incentivos que recibo en la empresa 
satisfacen mis necesidades y me motivan a 
realizar mejor mis funciones. 
          
17. Puedo comunicarme con mi jefe 
constantemente.           
18. Mantengo buenas relaciones con mis 
compañeros de trabajo.           
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19. En la empresa no existen problemas 
generados por información confusa o chismes.            
20. Cada uno de los miembros de mi proceso, 
está comprometido con los objetivos de la 
empresa. 
          
 
21. La empresa se preocupa por que 
mantengamos relaciones cordiales con todos los 
trabajadores de otros procesos. 
     
22. Mi jefe inmediato tiene habilidades para 
conciliar las diferencias con otros 
procesos/áreas. 
     
23. Conozco los criterios y/o indicadores que se 
emplean para evaluar mi gestión.      
24. La empresa me permite la posibilidad para 
desarrollar y fortalecer mi perfil profesional.      
25. La empresa cuenta con espacios que 
facilitan el acceso a planes y programas de 
bienestar, recreación y deporte. 
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Anexo 2. Guía de la Entrevista 
Entrevista sobre el Clima Organizacional y su incidencia en la Satisfacción laboral 
para el personal directivo, administrativo y operativo de Minería Texas Colombia 
Guía de Entrevista  
La presente entrevista tiene como objetivo obtener información sobre la percepción del Clima 
Organizacional en la empresa y cómo este índice en la Satisfacción Laboral. Los resultados 
obtenidos serán para una investigación académica.  
Objetivo: Obtener información sobre la percepción del Clima Organizacional de los 
trabajadores de Minería Texas Colombia, para determinar de qué forma se relaciona con la 
Satisfacción Laboral y poder proponer un plan de mejoramiento al interior de la empresa. 
Área de Trabajo: 
Cargo que Desempeña: 
Antigüedad en la empresa: 
Clima Organizacional  
1. ¿Cómo describe el Clima Organizacional del área en la cual trabaja?,  
2. ¿considera que este clima puede tener alguna incidencia en la Satisfacción Laboral? 
Liderazgo:  
3. ¿Cómo es la influencia que ejerce su jefe inmediato en su área y para usted en el 
desempeño de sus funciones?  
4. ¿Qué tipo de estrategias se aplican en la empresa para motivar al trabajo en equipo? 
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5. ¿Cómo interviene su jefe inmediato en la solución de conflictos dentro de su area? 
Motivación:  
6. ¿Cómo considera su desempeño dentro de la empresa? ¿Qué tipo de acciones 
considera que hace que sean destacables en su trabajo? 
7. ¿Qué tipo de incentivos hay en la empresa para motivar a los empleados a cumplir 
con los objetivos de esta? 
8. ¿Considera que su trabajo contribuye en su desarrollo personal, profesional y 
económico? ¿De qué modo? 
9. ¿Qué aspectos le motivan a llegar a su trabajo y desarrollar sus funciones? 
Reciprocidad  
10. ¿Cómo describe el trato que recibe por parte de sus jefes?  
11. ¿Cómo considera que es la convivencia con sus compañeros?  
12. ¿Piensa que es importante que haya confianza entre sus compañeros de trabajo para 
realizar sus funciones adecuadamente? 
Participación:  
13. ¿Cómo evalúa la comunicación interna de la empresa?  
14. ¿Qué mecanismos utiliza la empresa para que empleados como usted puedan aportar 
con sus ideas en el desarrollo de la empresa?  
15. ¿Considera que esos mecanismos son efectivos? 
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1. Introducción 
     Para establecer el proceso de intervención para la empresa minería Texas Colombia, se 
toma como primera medida los resultados encontrados en el análisis cuantitativo y cualitativo 
de la investigación los cuales servirán de insumo para determinar cada una de las acciones a 
realizar. 
     Se puede señalar que entre los aspectos más relevantes se encuentran: la comunicación, 
confianza, el sentido de pertenencia. Así mismo se encuentra que hay factores que de alguna 
manera inciden en que no se promueva un ambiente realmente favorable para los trabajadores 
como, la falta de reconocimiento por el trabajo bien hecho es decir en los resultados que tiene 
cada uno en rol organizacional. 
     La propuesta de intervención a presentar en este punto, está construida con base en los 
resultados obtenidos tras la aplicación de los instrumentos de recolección de datos y su 
análisis. Debido a la claridad que se obtuvo gracias a la matriz de análisis, se continúa con 
esta estructura, la cual está organizada en los siguientes datos a recordar: las variables 
principales de análisis, Clima Organizacional y Satisfacción Laboral; por cada una de ellas 
se derivan dos sub-variables: Liderazgo y Participación, para la primera; y Motivación e 
incentivos y Convivencia y relaciones interpersonales en la segunda. Se trata de una 
propuesta basada en el modelo de Guillén (2013), desde el cual se han tomado las 
dimensiones del clima organizacional y la satisfacción laboral presentes en la matriz a 
presentar. 
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     Los siguientes cinco datos que conforman la matriz de la propuesta son el objetivo 
planteado por cada ítem, la enunciación de la Estrategia de intervención sugerida, la 
descripción de acciones, el momento de realización, que ha sido definido en meses, de enero 
a junio, lo que quiere decir que se trata de un plan de 6 meses. Y finalmente se establecen las 
metas para evaluar cada estrategia. 
     Para la sub-variable Liderazgo se ha establecido tres objetivos. Dado que los principales 
inconvenientes que se reflejaron en los resultados estuvieron relacionados con que no había 
política de gestión de talento humano y los empleados no tenían conocimiento acerca de la 
gestión de clima organizacional en la empresa, los dos primeros objetivos relacionados con 
Liderazgo buscan que dicho elemento fundamental sea iniciado a partir de la ejecución de un 
diagnóstico en el cual los empleados pueden participar y desarrollen dinámicas 
organizacionales basadas en el trabajo en equipo. Entre las actividades a realizar para cumplir 
con los objetivos y materializar las estrategias se encuentran la aplicación de una encuesta, 
generación de planes de acción, realización de reuniones para discutir las políticas propuestas 
y la aplicación de instrumentos de análisis de las mediciones ejecutadas. Estas actividades 
serán llevadas a cabo entre enero y marzo. 
     En cuanto a la participación se ha propuesto un solo objetivo que también está relacionado 
con la comunicación y establecimiento de lineamientos, políticas y objetivos 
organizacionales que sean puestos en conocimiento de todo el talento humano de la empresa. 
Para ello se propone realizar una planeación estratégica de la línea organizacional, la cual 
debe ser socializada con los trabajadores. Esta estrategia será desarrollada en el mes de enero, 
paralela al primer objetivo de Liderazgo. 
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     Uno de los elementos en los que se presentaron mayores menciones de desacuerdo de los 
empleados fue en lo relacionado con los incentivos, principalmente con aquellos de tipo 
económico. En este sentido, se ha propuesto un objetivo a desarrollar en tres estrategias. Se 
busca motivar al trabajo productivo y lograr valor en los procesos a través de la consolidación 
de un incentivo salarial, establecer los lineamientos para aplicar el horario flexible y plantear 
las condiciones para aplicar el modelo de teletrabajo. Para la definición de estas estrategias 
son fundamentales las reuniones con el equipo directivo. Se realizarán entre los meses de 
marzo (incentivo salarial) y abril (horario flexible y teletrabajo). 
     Finalmente, respecto a la Convivencia y relaciones interpersonales, también se ha definido 
un objetivo el cual consiste en definir un plan de inducción para identificar conductas en las 
que se relacionen con los valores corporativos. Este objetivo se llevará a cabo por medio de 
un plan de inducción asociado a las políticas, valores y lineamientos corporativos. Se 
ejecutara mediante la realización de una reinducción corporativa y la evaluación de esta 
actividad. La actividad será realizada en el mes de febrero. 
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2. Aportes del ejercicio de investigación 
     Los aportes que se resaltan de la propuesta de investigación, es que se identificó algunas 
falencias que tiene la empresa, las cuales se pueden modificar con ayuda del personal de esta, 
tales como: falta de incentivos para motivar a los empleados e incrementar su desempeño. 
Este factor evidencia que al elaborar la planeación de las tareas para los empleados en la 
empresa se debe tener en cuenta la participación de los trabajadores con el fin de atender a 
las solicitudes de estos en pro de mejorar los procesos. 
     Es relevante destacar que los empleados perciben que el clima organizacional tiene una 
fuerte incidencia en su satisfacción laboral, la cual es positiva ya que, de acuerdo con las 
respuestas obtenidas, ellos se sienten a gusto trabajando con sus compañeros en las diferentes 
áreas, además de esto afirman recibir un buen trato de sus jefes, también estipulan que en la 
compañía hay oportunidades de crecimiento, por lo que el ambiente laboral es óptimo. 
 
3. Problema de Intervención 
    Una de las problemáticas actuales de Minería Texas Colombia es que en la empresa 
constantemente se presenta un alto nivel de rotación del personal, durante el año 2017 el 
índice de rotación fue del 28% de la planta, debido al incumplimiento de los trabajadores con 
las políticas corporativas, lineamientos de los procesos de seguridad y deberes del reglamento 
interno de trabajo. 
     Como consecuencia de ello, se ha generado en los empleados incertidumbre y 
desmotivación; manifiestan que no hay retroalimentación del desempeño por parte de los 
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jefes inmediatos, desconocen si están desarrollando correctamente su labor, del mismo modo 
han surgido nuevos roles al interior de la organización generando competitividad en las áreas 
de trabajo. Sin embargo, otra fuente diagnóstica: la medición de la batería de riesgo 
psicosocial y encuesta de calidad de calidad de vida, muestran que las variables: liderazgo, 
claridad del rol, retroalimentación al desempeño y reconocimientos, se encuentran en un 
puntaje alto, lo que refleja la oportunidad de mejorar. 
     En la actualidad Minería Texas desarrolla sus actividades, implementando la mejor 
tecnología en la operación, así mismo busca los mejores talentos e incentiva la mejora 
continua en todos los procesos, a pesar de estas estrategias, los trabajadores perciben un 
ambiente de trabajo caracterizado por la incertidumbre, también por la falta de información 
y comunicación de los cambios estructurales y de procesos. Por ende, esta investigación 
pretende comprender, como el clima organizacional afecta la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa Minería Texas Colombia, de manera que se pueda tener un 
diagnóstico de clima organizacional que permita generar una propuesta metodológica para 
llevar a cabo un plan de mejoramiento de este. 
4. Objetivos 
 4.1 Objetivo General 
     Desarrollar el plan de mejoramiento que permita fortalecer el clima organizacional de la 
empresa Minería Texas Colombia con el fin de instaurar un modelo de transformación 
cultural. 
10 
 
4.2 Objetivos específicos 
- Establecer una política de clima organizacional. 
- Diseñar una política corporativa de la función de gestión del talento humano. 
- Desarrollar habilidades gerenciales con el fin de que los líderes  que por jerarquía son 
líderes, sean multiplicadores de conocimiento y promuevan  empoderamiento en sus 
equipos de trabajo. 
- Definir una política de comunicación con el fin que los trabajadores conozcan los 
lineamientos, políticas y objetivos organizacionales. 
- Promover comportamientos motivadores que permitan a los trabajadores realizar su 
trabajo de forma productiva generando valor en sus procesos. 
- Definir un plan de inducción que permita identificar cuáles son las conductas que se 
esperan estén asociadas a los valores corporativos. 
5. Metodología   
    Para la intervención se diseñó dos instrumentos de análisis: una encuesta y una entrevista, 
la primera se les aplicó a 40 empleados de la organización con diferentes cargos variados, la 
segunda a algunos empleados con cargos aleatorios. Esta metodología se basó en un enfoque 
mixto, ya que los resultados obtenidos tenían componentes cualitativos y cuantitativos, con 
un alcance relacional en el que se integraron variables como: liderazgo, participación, 
motivación e incentivos, convivencia y relaciones.  
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     Por lo que toda la información tuvo un componente teórico para seguidamente seleccionar 
las categorías utilizadas en la metodología e intervención con los instrumentos que se  aplicó 
a los empleados.
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6. Matriz de intervención  
  
Categoría Subcategoría Objetivos 
Estrategia de 
intervención  
Acciones Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Metas 
C
li
m
a
 O
rg
a
n
iz
a
ci
o
n
a
l 
Liderazgo 
Establecer una 
política de clima 
organizacional. 
Medición 
diagnostica de 
clima 
organizacional 
anual. 
*Reunión con dirección de 
talento humano con el fin de 
generar toma de conciencia en la 
importancia de aplicar encuesta 
de clima anual. 
*Definir cronograma y 
presupuesto. 
*Aplicar encuesta de clima 
organizacional anual, mediante 
una herramienta line. 
*Análisis de resultados. 
*Generar planes de acción 
encaminados a promover cultura 
de desarrollo organizacional. 
 
             
Establecer 
política de 
clima 
organizacional 
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Diseñar una 
política 
corporativa de la 
función de gestión 
del talento 
humano. 
Política 
corporativa de la 
función de 
gestión del 
talento humano. 
*Reunión con línea Gerencial 
para definir políticas corporativas 
de la Gestión de TH. 
*Análisis del manejo actual del 
proceso TH, versus el ideal. 
*Presentar casos exitosos de 
empresas en relación a los 
procesos de talento humano. 
*Definir metodología. 
*Definir fase de estandarización 
de procesos. 
*Sensibilización y divulgación de 
políticas a los trabajadores. 
  
 
          
Políticas de 
Gestión de 
TH 
Desarrollar 
habilidades 
gerenciales con el 
fin de que los 
líderes  que por 
jerarquía son 
líderes, sean 
multiplicadores de 
conocimiento y 
promuevan  
empoderamiento 
en sus equipos de 
trabajo 
Diseñar una 
academia de 
liderazgo con el 
fin de establecer 
estilo de 
Liderazgo y 
promover 
desarrollo de los 
equipos de 
trabajo. 
*Definir el estilo de liderazgo  
MTC  
*Elaborar matriz de competencias 
para el  nivel que tiene personal a  
cargo. 
*Definir una prueba psicométrica 
para evaluar las competencias  de 
acuerdo al perfil  establecido 
(Líder MTC)  
*Hacer retroalimentación 
individual de la prueba 
psicométrica (Líder) 
*Establecer plan de formación  de 
acuerdo a las brechas. 
*Ejecutar plan de acción  
*Realizar monitoreo permanente. 
    
 
        
Definir estilo 
de liderazgo 
para MTC. 
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Participación Definir una 
política de 
comunicación con 
el fin que los 
trabajadores 
conozcan los 
lineamientos, 
políticas y 
objetivos 
organizacionales 
Definir 
objetivos, 
políticas y metas 
organizacionales. 
*Definir  cronograma, 
presupuesto para llevar a cabo la 
planeación estratégica. 
*Realizar planeación estratégica 
con participación de los cargos 
claves de la organización. 
*Realizar socialización de 
políticas y metas organizacionales 
a los trabajadores. 
 
          
Planeación 
estratégica y  
Estructura 
organizacional 
S
a
ti
sf
a
cc
ió
n
 L
a
b
o
ra
l 
Motivación e 
incentivos 
P  Definir e 
Implementar  
programa de 
Recompensas e 
incentivos. 
*Definir propósitos, objetivos y 
metas para implementar política 
de recompensas. 
*Diseño de herramientas 
metodológicas para llevar a cabo 
el sistema de gestión de 
desempeño. 
*Definir cronograma 
*Realizar sensibilización a los 
trabajadores. 
*Realizar retroalimentación de 
proceso. 
*Establecer metas. 
*Definir recompensas de acuerdo 
a  resultados. 
    
 
        
Política de 
Recompensas 
e incentivos. 
Convivencia y 
relaciones 
interpersonales 
Definir un plan de 
inducción que 
permita identificar 
cuáles son las 
conductas que se 
esperan estén 
asociadas a los 
valores 
corporativos. 
Elaborar plan de 
inducción que 
permita al 
trabajador 
conocer el aporte 
de su cargo a los 
objetivos y 
metas 
organizacionales. 
*Definir cronograma y 
presupuesto. 
*Diseño de plan de inducción. 
*Realizar inducción y aplicar 
evaluación de conocimientos. 
*Realizar evaluación de proceso 
de Re inducción. 
 
          
Programa de 
inducción 
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7. Conclusiones 
    En relación con la primera parte de la teoría y la relación con los procesos de la compañía, 
se pudo establecer que en la empresa: los objetivos, la misión, la visón, los procesos de 
desarrollo, la comunicación, la participación, tienen una buena valoración por parte de los 
miembros, esto se debe a que ellos establecen que hay una buena formación sores sus 
funciones y que la labor que desempeñan se cumple con agrado, lo que genera buenas 
relaciones personales, se establece una correlación entre el buen desempeño de la empresa 
Minería Texas Colombia y la especialización de los empleados con sus tareas.  
    Dividir la investigación metodológica en los grupos de liderazgo, participación, 
motivación e incentivos y convivencia y relaciones arrojó información específica sobre estas 
cuatro variables. En el liderazgo ninguna persona estuvo en desacuerdo con la primera 
pregunta que refería a la claridad de los líderes para explicar los procesos, por lo que los 
objetivos y los procesos han sido detallados y los empleados tienen esto claro. También se 
establece que hay una capacitación constante frente a las dudas, estrategias para la resolución 
de conflictos, en la pregunta en la que se afirma que no están de acuerdo es con la 
participación que les permiten los lideres por lo que está fue la debilidad más grande de la 
empresa y parte desde el liderazgo.  
     En la categoría de participación la mayoría de las personas considera que en la empresa 
no hay posibilidades de ser creativo, que los jefes les piden su opinión para resolver dudas, 
que hay un buen trabajo colaborativo y que a muchas veces sus compañeros no escuchan sus 
16 
 
opiniones, por lo que se recomienda partir del conocimiento del empleado para mejorar los 
diferentes procesos.  
    En cuanto a la motivación e incentivos, la mayoría afirmó que se reconocían sus logros, 
pero algunos dijeron que no estaban de acuerdo por lo que también hay que trabajar en los 
estímulos que se les otorgan a los empleados, algo de mucho valor es que ellos manifiestan 
que en los trabajos en equipo se reconocen los aportes que generan al grupo, por lo que  esto 
contribuye a mantener buenas relaciones.  
    De acuerdo con la categoría de convivencia y relaciones algunos empleados están de 
acuerdo con que sus líderes manejan bien las relaciones con ellos y estos les preguntan si 
tienen dudas, sin embargo, otros afirman que no es fácil comunicarse con su superior, por lo 
que se plantea unificar los estilos de liderazgo en la organización.  Algo de vital importancia 
es que la mayoría siente que tiene buenas relaciones con sus compañeros, una desventaja es 
que consideran que su remuneración económica es baja.  
     Se puede concluir que estas variables juegan una dinámica en espiral ya que todas afectan 
o se relacionan con las otras en algún punto, se pudo identificar grandes fortalezas, pero 
también hay debilidades a las que se les debe poner atención para que una oportunidad como 
el buen clima laboral que se tiene en la compañía permanezca.  
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1. Recomendaciones 
    Implementar estrategias específicas en la empresa Minería Texas Colombia para que los 
empleados puedan acercarse a áreas que les permita ampliar sus horizontes, entender 
diferentes procesos desde la observación y relacionar diferentes áreas con la finalidad de 
poder promocionar otros campos y motivar a los empleados en ascender, lo cual haría que se 
retuviera personal de valor y generaría trabajadores integrales y con formación de diferente 
tipo útil para la organización.  
     Generar un programa de estímulos que se podría entregar a las diferentes áreas de la 
compañía por sus avances, sin que estos se otorguen de forma individual para que la 
competencia se base en el trabajo en equipo y en el apoyo de todos, lo que mejoraría las 
habilidades de liderazgo, de relaciones personales, entre otros.  
    Evaluar la retribución económica que se le está dando al personal ya que la mayoría no 
está de acuerdo con el pago que le da la empresa, esto a futuro puede generar renuncias de 
los empleados y afectar la imagen de la compañía, por lo que se propone revisar la nómina 
de pagos y ser justos frente a servicio y beneficios que generan los empleados en la empresa.  
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